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Forord 
Fri bevegelse av arbeidskraft innenfor EØS-området gir klare positive gevinster, men også 
utfordringer for norsk arbeidslivsorganisering. Hvordan myndigheter og institusjoner i 
arbeidslivet skal møte disse endringene er en viktig og pågående debatt. Denne oppgaven 
inneholder en teoretisk analyse av effekter av ett aktuelt tiltak: Allmengjøring av 
tariffavtalenes minstelønnsbestemmelser. 
Forskningsarbeider utført av forskningsstiftelsen Fafo og deres prosjekt Fafo Østforum har 
vært til stor hjelp med bakgrunnsinformasjon om allmenngjøring. Også Kjell Skjærvø i Oslo 
Bygningsarbeiderforening ga meg nyttige innspill i startfasen av arbeidet med oppgaven. 
Takk! 
Kalle Moene har vært min gode veileder, og bidratt med hjelp og mange lærerike innspill 
gjennom hele prosessen. Takk for et godt samarbeid! Takk også til Senter for studier av 
likhet, sosial organisering og økonomisk utvikling (ESOP) for finansiell støtte.  
En særlig takk til kjære Jonas, som gjorde det mulig å fullføre arbeidet med oppgaven 
samtidig med alt annet som skjedde denne våren. 
Eventuelle feil i oppgaven er helt og holdent mitt ansvar.  
 
Oslo, mai 2009. 
Maria Schumacher Walberg 
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1. Sammendrag 
Norge har vært en del av et felles arbeidsmarked i Norden siden 1954, og hatt fri bevegelse 
av varer, kapital, tjenesteyting og arbeidskraft innenfor EU/EØS-området siden 1994. 
Erfaringer med økt arbeidsinnvandring oppsummeres i dag i hovedsak som positive fra de 
fleste samfunnsaktører innenfor arbeidslivet i Norge - både fra myndigheter, 
arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden.  
1. mai 2004 ble EU (og dermed EØS-området) utvidet med ti nye land, deriblant åtte øst-
europeiske lavkostland: Estland, Latvia, Litauen, Polen, Tsjekkia, Slovakia, Slovenia og 
Ungarn (EU-8). Fram til 1. mai 2004 hadde Norge, i likhet med andre vest-europeiske land, 
restriktive regler for arbeidsinnvandring fra disse landene. Som EU-medlemmer ble 
imidlertid EU-8 en del av det indre marked og bestemmelsene om blant annet fri bevegelse 
av arbeidskraft, fri bevegelse av tjenester og fri etableringsrett. 
Det var en utbredt bekymring i Norge og andre land for at økt arbeidsinnvandring fra EU-8 
ville føre til undergraving av rettigheter i arbeidslivet, belastninger for de offentlige 
velferdsordningene og sosial dumping. Norske myndigheter innførte derfor 
overgangsordninger fra 1. mai 2004, der det i en periode skulle være mulig å legge 
restriksjoner på arbeidsinnvandringen fra disse landene. Det innebar at det skulle stilles krav 
om at søknad om oppholdstillatelse var levert før arbeidet skulle påbegynnes og at det forelå 
et konkret tilbud om heltidsarbeid. Samtidig skulle lønns- og arbeidsvilkår ikke være 
dårligere enn det som ellers er normalt for det aktuelle sted og yrke i Norge.   
De norske overgangsordningene fases ut innen 1. mai 2009. Med mindre nye tiltak innføres 
vil det da i mange bransjer ikke være mulig å stille krav om et visst nivå på lønns- og 
arbeidsvilkår for arbeidstakere som ikke omfattes av en tariffavtale. 
Denne oppgaven forsøker å besvare spørsmålet om hva som vil være konsekvensen av at 
overgangsordningene utløper, og hvilke effekter det vil ha å allmenngjøre visse 
bestemmelser i en landsomfattende tariffavtale slik at de gjelder for alle arbeidstakere 
innenfor en region, bransje og/eller yrke uavhengig av om arbeidsgiver eller arbeidstaker er 
tariffdekket. 
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Oppgaven er inndelt i fire deler. I del 1 gis en kort introduksjon til problemstillingen, og et 
sammendrag av oppgavens konklusjoner. 
I del 2 presenteres sentrale trekk i det norske forhandlingssystemet for lønn, og lovverk som 
regulerer arbeidsliv og arbeidsinnvandring. Disse leder til forutsetninger som den teoretiske 
analysen i del 4 bygger videre på. Videre presenteres økonomisk teori som forklarer 
sammenhengen mellom det norske lønnssettingssystemet og prestasjoner knyttet til 
teknologifornyelse, økonomisk vekst og jevn reallønnsutvikling. 
I del 3 følger en innføring i allmenngjøringsinstituttets omfang i Norge, samt erfaringer og 
ulike synspunkter på tiltakets konsekvenser. 
I del 4 gis en teoretisk drøfting av konsekvensene av at overgangsordningene utløper og av 
at allmenngjøring av tariffbestemt minstelønn innføres. Dette gjøres i en standard modell, 
der arbeidslivet deles i to deler: En sektor som er dekket av tariffavtale, og en som ikke er 
dekket. Ved hjelp av denne modellen undersøkes konsekvensene for produktpris, 
sysselsetting, produksjon og styrkeforhold mellom dekket og udekket sektor. Videre 
diskuteres hvilke konsekvenser allmenngjøring har for organisasjonsgraden, fagforeningenes 
lønnskrav og arbeidstilbudet. 
Det argumenteres for at når overgangsordningene utløper, vil dette innebære klare 
utfordringer for det norske forhandlingssystemet for lønn, og dermed for den såkalte norske 
modellen. Kombinasjonen mellom  
1. Arbeidsgiveres mulighet til, dersom ikke nye tiltak igangsettes, å i store deler av det 
private næringslivet utbetale en hvilken som helst lønn som arbeidstakeren er villig til 
å akseptere, og 
2. Fri bevegelse av arbeidskraft og tjenesteytelse innenfor EØS-området – som 
inkluderer høykostland som Norge og lavkostland som EU-8, 
vil i første omgang medføre en lavere gjennomsnittslønn i de deler av arbeidslivet som ikke 
er dekket av tariffavtale. Konsekvensen vil være større produksjon, lavere produktpris og en 
svekkelse av tariffdekket sektors styrke og størrelse. Dette vil igjen medføre en svekkelse av 
det sentrale lønnsforhandlingssystemet, som er en kjernebestanddel i måten det norske 
samfunnet er organisert på. 
Samfunnslivet i Norge er i liten grad forberedt på endringene som venter. Til tross for at 
overgangsordningene har virket i fem år, er det bare innenfor utvalgte bransjer man har satt i 
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gang omfattende tiltak som tar sikte på å motvirke økte lønnsforskjeller som vil oppstå når 
overgangsordningene utløper 1. mai 2009. 
En allmenngjøring av tariffbestemt minstelønn vil kunne motvirke de endringene som følger 
av overgangsordningenes bortfall. Effekten vil avhenge av i hvor stor grad 
allmenngjøringsbestemmelsene etterleves, noe som igjen vil avhenge av oppfølging fra 
myndigheter, arbeidsgiverorganisasjoner og fagbevegelse. Tiltaket vil også kunne styrke 
dekket sektor ytterligere, gjennom økte insentiver for fagorganisering, og bidra til større 
fokus på økte minstelønnssatser i tariffoppgjørene. 
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2. Den norske modellen 
2.1 Innledning 
Organiseringen av arbeidsmarked og velferdsordninger som har preget de skandinaviske 
landene har i lengre tid vært gjenstand for internasjonal interesse, på grunn av gode resultater 
både når det gjelder økonomisk vekst og fordeling.  
Sentrale stikkord som kjennetegner samfunnsorganiseringen i de skandinaviske landene er 
store og sterke organisasjoner både på arbeidstaker- og arbeidsgiversiden, sentraliserte 
lønnsforhandlinger, koordinering mellom interesseorganisasjonene og myndighetene, en 
politisk målsetting om full sysselsetting og en omfattende velferdsstat der tilgang til 
velferdsgoder er universelle rettigheter. 
Disse kjennetegnene har ofte blitt omtalt som den nordiske modellen, den skandinaviske 
modellen eller den svenske modellen. Det er klare likhetstrekk mellom de nordiske landenes 
samfunnsmodell – samtidig er det også betydelige forskjeller. Denne oppgaven vil se 
nærmere på betydningen av endringer i organiseringen av det norske arbeidsmarkedet. For 
enkelthets skyld brukes derfor begrepet ’den norske modellen’, selv om institusjoner og 
utviklingstrekk som behandles også vil ha relevans for andre land. 
2.2 Det norske forhandlingssystemet for lønn 
Systemet for organisering av arbeidslivet er helt sentralt for den norske modellen. Den 
teoretiske modellen som tas i bruk senere i oppgaven bygger på enkelte forutsetninger om 
denne organiseringen og forhandlingssystemet for lønn:  
• Sentrale lønnsoppgjør mellom sterke og medlemstunge organisasjoner på 
arbeidstaker- og arbeidsgiversiden dominerer lønnsutviklingen. 
• Lønn avtales gjennom tariffavtaler, og muligheten til å inngå tariffavtaler avhenger 
av andelen fagorganiserte. 
• Arbeidslivet kan deles inn i én sektor som er dekket av tariffavtaler, og én sektor som 
ikke er dekket. 
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• Bedriftens lønnskostnader per arbeidstaker er i utgangspunktet tilnærmet lik i dekket 
og i udekket sektor. 
Disse forutsetningene om det norske systemet for lønnsdannelse, og at de fortsatt gjør seg 
gjeldende etter de siste tiårenes samfunnsutvikling, vil jeg begrunne nedenfor. Deretter 
følger en presentasjon av hvordan en enkel økonomisk teori beskriver sammenhengen 
mellom dette forhandlingssystemet og sentrale faktorer i økonomisk utvikling, som 
sysselsettingsnivå og teknologiutvikling. 
2.2.1 Sterke organisasjoner og inngåelse av tariffavtale 
Organisasjonene i arbeidslivet har en betydelig politisk innflytelse, også utover de 
reguleringene i arbeidslivet som foretas gjennom forhandlinger. Som Fougner m.fl. (2008) 
beskriver:  
”Organisasjonene bidrar ikke bare til en regulering av arbeidslivet generelt, 
og de individuelle arbeidsforholdene spesielt, gjennom tariffavtaler, men de 
har også en betydelig politisk rolle. Organisasjonene setter 
arbeidslivsspørsmål på dagsorden, og de spiller en viktig rolle i lovarbeidet; 
lovutredninger på arbeidsrettens område har som oftest deltakere fra de 
største arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene.” 
Antallet medlemmer i arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene gir en tydelig indikasjon 
på organisasjonenes betydning for arbeidslivet. På arbeidstakersiden har LO 860 000 
medlemmer, YS 215 000 medlemmer, Akadamikerne 137 000 medlemmer og Unio 270 000 
medlemmer. På arbeidsgiversiden har NHO 19 500 medlemsbedrifter, som til sammen har 
494 000 ansatte. HSH har 12 700 medlemsvirksomheter med totalt 173 500 ansatte (tallene 
er hentet fra organisasjonenes nettsider). Til disse hovedorganisasjonene er det knyttet ulike 
forbund, som igjen er knyttet til lokale forbund og foreninger. 
Bestemmelser om blant annet lønn er nedfelt i tariffavtalene. Tariffavtalebegrepet er definert 
i tjenestetvistloven §11 og arbeidstvistloven §1: 
”En tariffavtale er en avtale mellom en fagforening og en arbeidsgiver eller 
arbeidsgiverforening om arbeids- og lønnsvilkår eller andre arbeidsforhold”.  
Arbeidstvistloven §1 nr. 8 
For at arbeidstakerne skal kunne kreve at en tariffavtale gjøres gjeldende på arbeidsplassen, 
må de organisere seg. Ifølge Hovedavtalen (LO-NHO) § 3-7, er  
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“vilkåret for å kreve tariffavtale gjennomført [er] at bedriften er medlem av 
NHO/landsforening og at LO/forbundet har organiserte arbeidstakere i 
bedriften. Det er et vilkår at LO/forbundet organiserer minst 10 % av 
arbeidstakerne i bedriften innenfor tariffområdet. I bedrifter med færre enn 
25 ansatte gjelder ikke ovenstående regler, men vil som hovedregel følges.“ 
Dersom arbeidsgiver ikke er medlem av NHO/landsforening, praktiseres ofte et strengere 
krav til andel organiserte. Dette har sammenheng med at fagforeningenes lovlige 
kampmidler avhenger av andelen organiserte på arbeidsplassen. I arbeidstvistlovens §29 nr. 
1 om regler for arbeidsstans, heter det at  
“For å få opprettet tariffavtale for sine medlemmer ved en bedrift, kan 
fagforening med innstillingsrett etter § 11 oppsi arbeidsavtaler som er inngått 
for et bestemt tidsrom. (…) foreningens medlemmer må utgjøre minst 50 pst. 
av de ansatte i den eller de arbeidstakergrupper det kreves tariffavtale for.” 
Den enkelte tariffavtalen er altså en del av et større avtalesystem, ofte snakkes det om et 
tariffavtalehierarki med overordnede og underordnede avtaler (se Stokke, Evju og Frøland, 
2003).  
Lønnsoppgjøret i den konkurranseutsatte sektoren har hatt en sentral rolle i lønnsdannelsen i 
Norge. Dette skyldes at en høy lønnsvekst relativt til endringen i internasjonalt prisnivå kan 
medføre at næringsliv i Norge blir utkonkurrert. For å unngå dette fungerer 
konkurranseutsatt sektor som såkalt frontfag i forbundsvise oppgjør – de forhandler før 
organisasjonene i skjermet sektor, som i sine forhandlinger i stor grad følger oppgjøret i 
frontfagene. Denne modellen for lønnssetting kalles hovedkursmodellen, og presenteres 
nærmere i for eksempel Nymoen (2006). 
2.2.2 Ufravikelighetsprinsippet 
Et sentralt prinsipp i arbeidsretten er den lovfestede ufravikelighetsregelen:  
”Hvis en arbeidsavtale mellom en arbeider og en arbeidsgiver, som begge er 
bundet av en tariffavtale, inneholder noen bestemmelse, som strider mot 
tariffavtalen er denne bestemmelsen ugyldig.”  
Arbeidstvistloven §3 nr. 3  
Tilsvarende regel er inntatt i tjenestetvistlovens §13. Denne bestemmelsen får betydning for 
arbeidsgivers avtalefrihet også overfor arbeidstakere som ikke er bundet av tariffavtalen. 
Arbeidsgiver er, gjennom ufravikelighetsprinsippet, tariffmessig forpliktet til ikke å gi 
 11 
dårligere eller bedre lønns- og arbeidsvilkår overfor uorganiserte arbeidstakere for det 
arbeidet som er regulert av tariffavtalen. Dette resulterer i relativt likt lønnsnivå for 
organiserte og uorganiserte arbeidstakere i bedrifter som er dekket av tariffavtale. I praksis 
gjennomføres prinsippet ofte ved at det i arbeidsavtalen med utenforstående arbeidstakere tas 
inn en henvisning til en bestemt tariffavtale, slik at denne gjelder direkte også mellom 
arbeidsgiver og en uorganisert arbeidstaker (Fougner m.fl., 2008). Det gir derfor mening å 
dele arbeidslivet i to: Én sektor som er dekket av tariffavtaler og én sektor som ikke er det. 
2.3 Har den norske modellen overlevd? 
I 1980- og 90-årene ble de nordiske modellene utsatt for en omfattende omstillingsprosess, 
og dystre fremtidsutsikter ble skissert av fremtredende forskere, så vel som både den 
politiske venstre- og høyresiden (se oppsummering i for eksempel Dølvik, 2007). 
Avgjørende spørsmål er derfor: Har den norske modellen overlevd? Kan vi fortsatt snakke 
om sterke organisasjoner i arbeidslivet og sentrale lønnsoppgjør som viktige trekk i det 
norske samfunnet? 
Nergaard og Stokke (2007) ser nærmere på disse problemstillingene, og oppsummerer 
forskning som er gjort på området. Nedenfor gjengis noen av deres konklusjoner. 
Jevn organisasjonsgrad. Gjennom hele etterkrigstiden har mellom 50 og 57% av norske 
arbeidstakere vært medlem av en arbeidstakerorganisasjon. Samtidig har LOs andel av de 
organiserte arbeidstakerne sunket. Se Figur 2.3 og 2.4. Nyere tall fra LO antyder at denne 
trenden er i ferd med flate ut. Landsorganisasjonen har de senere årene vokst i antall 
medlemmer, og organiserte i 2008 over dobbelt så mange som de andre 
arbeidstakerorganisasjonene til sammen (FriFagbevegelse.no, 12.03.09).  
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Figur 2.3 (venstre). Samlet organisasjonsgrad på arbeidstakersiden.  
Figur 2.4 (høyre). LOs organisasjonsgrad som andel av alle organiserte lønnstakere.  
Kilde: Nergaard og Stokke (2007). 
 
Økt kollektiv samordning. Det har de senere årene foregått omfattende sammenslåinger av 
forbund, og antallet forbund har dermed blitt kraftig redusert. I 1975 var det 129 forbund på 
arbeidstakersiden, i 2005 var tallet 90. Samtidig er en stadig større andel av de fagorganiserte 
medlemmer i store forbund. 90% av de organiserte er med i et forbund med minst 10 000 
medlemmer. Over halvparten av de organiserte er medlemmer av ett av de sju forbundene 
med mer enn 50 000 medlemmer. Dette medfører at forbundene i større grad enn tidligere 
må finne frem til en politikk og strategi som favner en bredere sammensatt medlemsgruppe. 
Samtidig har spillerommet i de forbundsvise oppgjørene vært lite, og den interne 
samordningen i LO og NHO har vært sterk.  
Konkurranse om medlemmer hovedorganisasjonene imellom har ikke vært til hinder 
for økt samarbeid i tariffrevisjonene. Dette har heller ikke bidratt til økt konfliktnivå 
mellom partene.  
Sentrale oppgjør er toneangivende. Det norske forhandlingssystemet kan betraktes som 
sentralisert, til tross for at vesentlige deler av lønnsdannelsen skjer på bedriftsnivå. Dette 
skyldes at partene i de sentrale forhandlingene forutser og tar hensyn til forventede lokale 
tillegg når de sentraliserte lønnsbestemmelsene fastsettes (se Holden, 1998).  
Bedriftsvise lønnsforhandlinger utenfor rammeverket av en landsdekkende tariffavtale har 
ifølge Nergaard og Stokke (2007) liten utbredelse i norsk arbeidsliv:  
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”Innen bransjer med etablerte tariffavtaler vil arbeidstakersiden vanligvis 
kreve (og få) samme type betingelser som det man finner i den 
retningsgivende tariffavtalen for bransjen. Dermed unngår man at de 
landsdekkende avtalene og forhandlingssystemet undermineres ved at 
arbeidsgiveren får bedre betingelser ved å stå utenfor en 
arbeidsgiverorganisasjon.” 
Det vises videre til Arbeids- og bedriftsundersøkelsen (ABU 2003) som bekrefter at de 
sentrale forhandlingene fortsatt spiller en viktig rolle, også i privat sektor. Resultatene er 
fremstilt i tabell 2.1: 
Alle Privat sektor Offentlig sektor 
 
Bedrifter Lønnstakere Bedrifter Lønnstakere Bedrifter Lønnstakere 
Ikke tariffavtale 20 12 27 18 3 2 
Kun sentrale 
forhandlinger 20 17 25 22 8 8 
Sentrale og lokale 
forhandlinger 53 65 39 52 86 87 
Kun lokale forhandlinger 8 6 9 8 4 3 
Totalt 100 100 100 100 100 100 
Antall 
virksomheter/lønnstakere 
(estimert) 
39 000 1 614 000 27 000 979 000 12 000 635 000 
N 2357 1462 895 
Tabell 2.1: Andel virksomheter med ulike typer tariffavtaler, og andel arbeidstakere i disse virksomhetene. 
Virksomheter med mer enn ti ansatte. ABU 2003. Prosent. 
Dette gir grunnlag for en av antakelsene i modellen nevnt senere i oppgaven – at bedriftens 
lønnskostnader per arbeidstaker i utgangspunktet er tilnærmet lik i dekket og i udekket 
sektor. 
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Lønnsveksten er utsatt for mindre svingninger. Se Figur 2.5. 
 
Figur 2.5. Samlet lønnsvekst, lønnsvekst i form av tarifftillegg og lønnsglidning 1980-2006 for 
industriarbeidere. For perioden 1980-1998 brukes tall for lønnsglidningen fra 1. kvartal året før. For 1999-
2006 brukes årstall for lønnsglidningen. Kilde: Nergaard og Stokke (2007). 
Blant mulige forklaringer på denne utviklingen nevnes blant annet at 
• ”De fire kriterier” for lokal lønnsdannelse har blitt innført. Dette innebærer at lokale 
lønnstillegg skal være basert på bedriftens økonomi, konkurransesituasjon, 
produktivitetsutvikling og fremtidsutsikter (avtalt for alle minstelønnsavtaler i LO-
NHO i det samordnede oppgjøret i 1990). 
• Arbeidsgiversiden, særlig NHO, har bidratt til å ”disiplinere” bedriftene gjennom 
informasjonsarbeid og ved å følge med på hva den enkelte medlemsbedrift gir i 
lokale tillegg. 
• I offentlig sektor skjer de lokale forhandlingene i all hovedsak innenfor en 
økonomisk ramme som er gitt i de sentrale forhandlingene. 
• Økt internasjonal konkurranse, med trusselen om utflytting av produksjon, kan ha 
bidratt til økt fokus på sysselsetting i industrien, til fordel for høye lokale 
lønnstillegg. 
• Endringer i pengepolitikken og fokuset på inflasjonsutvikling kan ha gitt større 
forutsigbarhet i reallønnsutviklingen. 
Oppsummeringen er med andre ord at  
”de markante endringene i arbeidsliv og partsforhold har ført til en 
omforming og stabilisering av, snarere enn til et oppbrudd i, den norske 
forhandlingsmodellen. Frontfaget er fortsatt retningsgivende for den samlede 
lønnsdannelsen, men i en revidert modell der også lønnsveksten for 
funksjonærer tas med i beregningene av den økonomiske rammen.” 
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2.4 Hvordan kan økonomisk teori forklare den norske 
modellens prestasjoner? 
Det er en ikke uvanlig oppfatning blant økonomer at sterke fagforeninger fungerer 
monopoldannende og proteksjonistisk. Resultatet er lønninger som ikke er tilpasset en 
likevektssituasjon, og høyere arbeidsløshet blir en nødvendig konsekvens. Dette bildet 
stemmer imidlertid dårlig overens med den norske modellen, og andre teorier innenfor 
økonomifaget har blitt løftet frem i forskningsarbeid knyttet til den norske modellens 
prestasjoner. Hvordan kan så økonomisk teori forklare situasjonen i land som Norge? Dette 
er selvsagt et omfattende spørsmål som ikke kan besvares dekkende i denne oppgaven. Et 
par teorier av særlig betydning for denne oppgavens tema vil her likevel presenteres 
overfladisk. 
2.4.1 Kreativ ødeleggelse 
Begrepet ’kreativ ødeleggelse’ ble første gang introdusert av Schumpeter (1942). Han 
trekker frem endringer i produksjonsstrukturen og teknologisk utvikling som selve kjernen i 
kapitalismen, og argumenterer slik for en dynamisk tilnærming til forståelsen av økonomisk 
utvikling. 
Moene og Wallerstein (1997) benytter Schumpeters modell for kreativ ødeleggelse for å 
illustrere forskjellene mellom sentraliserte og desentraliserte lønnsforhandlinger. Modellen 
er presentert grafisk i Figur 2.6. 
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                                                                                                                                 Figur 2.6. Kreativ ødeleggelse. 
Bransjer ekspanderer ved å etablere nye produksjonsenheter, og reduseres ved å legge ned 
ineffektive anlegg. Den horisontale aksen representerer bedriftenes alder, det vil si tiden som 
har gått siden bedriften investerte i ny teknologi. Den vertikale aksen måler bedriftens netto 
verdiskapning per arbeidstaker. Jo kortere tid det er siden bedriften investerte i ny teknologi, 
desto bedre er produksjonskapasiteten, og desto større er verdiskapningen per arbeidstaker 
(produktiviteten). Den underliggende drivkraften er med andre ord teknologisk utvikling. 
Dette kan representeres med en fallende kurve p0B i figuren. Når investeringene først er 
gjort, lønner det seg å drive produksjonen i anleggene frem til bedriftens inntekter ikke 
lenger kan dekke lønnskostnadene.  
I figuren illustreres to stiliserte forhandlingssystemer – desentraliserte og sentraliserte 
lønnsforhandlinger. I de desentraliserte forhandlingene fremforhandles en lønn som utgjør en 
andel >!< 1,0" av verdiskapningen. Lønnsforskjellene gjenspeiler altså 
produktivitetsforskjellene, og presenteres i figuren med kurven αp0A, frem til en viss alder σ. 
Arbeidstakerne er ikke villig til å akseptere en lavere lønn enn reservasjonslønnen r. Lønn 
under desentraliserte forhandlinger er derfor gitt ved kurven αp0AB. Produksjonsenheter med 
alder mellom σ og θD tilbyr altså en høyere lønn enn andelen α skulle tilsi, ettersom 
alternativet er å stoppe produksjonen. Ved θD er det ikke lenger mulig å dekke 
reservasjonslønnen med bedriftens inntekter, og anleggene tas ut av produksjon. 
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I de sentraliserte lønnsforhandlingene gjelder én lønn for alle arbeidstakere, αp, og 
produksjonsenheter som er eldre enn θs vil derfor tas ut av produksjon. 
Den først i øyenfallende forskjellen mellom et desentralisert og sentralisert 
forhandlingssystem er at produksjonsenhetenes gjennomsnittlige alder reduseres og den 
gjennomsnittlige produktiviteten øker ved sentraliserte lønnsforhandlinger. Samtidig blir 
profitten, og dermed muligheten for nye investeringer, større i produksjonsenhetenes første 
levetid. Resultatet er derfor at det investeres i flere høyproduktive arbeidsplasser med 
sentraliserte lønnsoppgjør enn med desentraliserte forhandlinger. 
Det samme argumentet som her anvendes mot lønnsforskjeller mellom ulike bedrifter, kan 
også benyttes for å analysere virkningene av å eliminere lønnsforskjeller mellom bransjer og 
næringer. Dette kan tolkes som ”subsidiering” av nye vekstnæringer og ”skattlegging” av 
eldre lavproduktive næringer, og resultatet blir en nasjonaløkonomi sammensatt av mer 
høyproduktive næringer enn en ellers ville hatt (Barth, Moene, Wallerstein, 2003).  
Moene og Wallerstein (1997) viser hvordan dette resultatet avhenger av størrelsen på 
arbeidstakernes andel av verdiskapningen, α. De konkluderer med at dersom α er større enn 
(men ikke for mye større enn) pr / , vil sentraliserte forhandlinger resultere i høyere 
sysselsetting, større investeringer og større produksjon enn ved desentraliserte forhandlinger. 
De kvalitative konklusjonene i modellen endres ikke av to-stegs lønnsforhandlinger som 
kjennetegner den norske modellen, der sentrale lønnsforhandlinger etterfølges av en lokal 
lønnsglidning som i større grad er tilpasset den enkelte bedrift. Arbeidsrettslige 
bestemmelser som begrenser muligheten for lokal streik hindrer store lokale tillegg utover 
det som er tatt høyde for i de sentrale oppgjørene. Samtidig vil de tariffbestemte 
minstelønningene fortsatt fungere som et gulv for lønnsnivået i de mindre produktive 
bedriftene.  
2.4.2 Fagforeningenes maksimeringsproblem 
Økonomisk litteratur har bidratt med ulike synspunkter på hvilke hensyn fagforeninger 
vektlegger, blant de vanligste er medlemmers lønn, medlemmers relative lønn sammenlignet 
med lønnsnivået ellers i samfunnet og sysselsettingsnivået i bransjen/næringen fagforbundet 
organiserer. Det finnes ikke ett fasitsvar på dette, det er sannsynlig at organisasjonens 
prioriteringer avhenger av dens grad av demokratisk struktur, størrelse og tradisjoner – for å 
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nevne noe. En viktig årsak til at desentraliserte og sentraliserte forhandlingssystemer får så 
ulike utslag er at fagforeningene i disse systemene står overfor ulike 
maksimeringsproblemer. Jo større gruppe medlemmer, desto flere hensyn må organisasjonen 
ta for å imøtekomme sine medlemmers ønsker. Ved sentrale lønnsoppgjør kan det således tas 
hensyn til reallønnsutviklingen – ikke bare nominell lønn – ettersom det kan være mulig å 
beregne priseffekten av lønnsforhandlingene og internalisere denne i beslutningen om 
lønnsvekst.  
I Moene, Wallerstein og Hoel (1993) presenteres tidligere forskning av forholdet mellom 
reallønn og graden av sentralisering. Det sentrale resultatet er at fullstendig desentraliserte 
og fullstendig sentraliserte lønnssystemer er de som best ivaretar en jevn utvikling i 
reallønnen. Årsaken er at arbeidstakerne i begge tilfeller kan ta hensyn til den fulle 
konsekvensen av nominell lønnsøkning. Ved fullstendig desentraliserte forhandlinger i en fri 
konkurranse-situasjon, vil en nominell lønnsøkning på bedriftsnivå ikke ha nevneverdig 
effekt på prisnivået. Prisnivået kan derfor regnes som eksogent, og den nominelle 
lønnsendringen tilsvarer den reelle lønnsendringen. I motsatt fall – hvis lønnsforhandlingene 
er sentraliserte – vil prisnivået påvirkes av en nominell lønnsendring, men dette vil kunne 
endogeniseres i fagforeningens maksimeringsproblem. 
2.5 Utfordring for den norske modellen: Sosial dumping 
En utfordring for den norske modellen som har fått større oppmerksomhet og omfang de 
siste årene er såkalt sosial dumping. ”Sosial dumping” er et mye brukt begrep, men det er 
ikke et rettslig begrep med innholdsmessig klarhet. Roy Pedersen, leder i Oslo 
Bygningsarbeiderforening, definerer sosial dumping som lønn under 
minstelønnsbestemmelsene i tariffavtalene, uregulert arbeidstid per dag og per uke, uverdige 
boforhold og brudd på Arbeidsmiljølovens bestemmelser om faste ansettelser 
(Trondheimskonferansen, 31.01.09). Regjeringen støtter langt på vei en slik forståelse av 
begrepet sosial dumping: 
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“Etter Regjeringens vurdering er det sosial dumping av utenlandske 
arbeidstakere både når de utsettes for brudd på helse-, miljø- og 
sikkerhetsregler, herunder regler om arbeidstid og krav til bostandard, 
og/eller når de tilbys lønn og andre ytelser som er uakseptabelt lave 
sammenliknet med hva norske arbeidstakere normalt tjener eller som ikke er i 
tråd med allmenngjøringsforskrifter, der slike gjelder.  
Sosial dumping er i tillegg uheldig for andre arbeidstakere og virksomheter i 
Norge, fordi det kan føre til en urettferdig konkurransesituasjon med urimelig 
press på opparbeidete rettigheter og svekket rekruttering til særlig utsatte 
yrker og bransjer, og fordi seriøse bedrifter kan tape oppdrag og kunder til 
useriøse aktører” (Revidert nasjonalbudsjett 2006). 
Sosial dumping er ikke en ny utfordring. Dette var eksempelvis en sentral del av en offentlig 
utredning på begynnelsen av 80-tallet om situasjonen i renholdsbransjen i Norge (NOU 
1981:27). Problemstillingen er likevel klart aktualisert etter EUs utvidelse i 2004 da ti nye 
land - åtte av dem lavkostland i Øst-Europa - ble en del av det indre marked i EU/EØS. 1. 
mai 2006 presenterte regjeringen en handlingsplan mot sosial dumping som inneholdt en 
rekke tiltak. Handlingsplan 2 mot sosial dumping ble presentert av regjeringen i 
statsbudsjettet for 2009.  
Sosial dumping favner såpass mange fenomener og prosesser at det i liten grad er nyttig som 
et analytisk begrep til benyttelse i denne oppgaven. Jeg velger å fokusere på følgene av at det 
utbetales lønn som er vesentlig lavere enn minstebestemmelsene i tariffavtalene.  
2.5.1 Økt arbeidsinnvandring 
Norge har vært en del av et felles arbeidsmarked i Norden siden 1954, og hatt fri bevegelse 
av varer, kapital, tjenesteyting og arbeidskraft innenfor EU/EØS-området siden 1994. 
Erfaringer med økt arbeidsinnvandring oppsummeres i dag i hovedsak som positivt fra de 
fleste samfunnsaktører innenfor arbeidslivet i Norge - både fra myndigheter, 
arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden. Dette må sees i sammenheng med de senere års 
økonomiske høykonjunktur, aldrende befolkning og mangel på arbeidskraft.  
Arbeidsinnvandring over landegrensene i EU/EØS-området kan foregå på forskjellig måter 
som omfattes av ulikt regelverk for lønnsdannelse, skatt, trygd og ansettelsesvilkår. Dølvik 
og Friberg (2008) skiller mellom: 
• Individuelle arbeidstakere som søker ansettelse i en vertslandsvirksomhet 
• Utstasjonerte arbeidstakere i forbindelse med tjenesteoppdrag, anbud, entrepriser mv. 
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• Utleide arbeidstakere fra personalbyrå, leiefirma eller lignende 
• Selvstendige næringsdrivende som kommer for å utøve eller etablere egen 
virksomhet 
Antallet registrerte individuelle arbeidsinnvandrere til de nordiske landene har økt betydelig 
etter EU-utvidelsen og Norge har utstedt flere arbeidstillatelser enn de andre nordiske 
landene til sammen. I perioden mai 2004 - juli 2008 var det i Norge registrert over 122 000 
førstegangstillatelser og over 100 000 fornyelser. I juli 2008 var det nesten 67 000 gyldige 
arbeidstillatelser i Norge, mot omtrent 35 000 i 2006 og 17 000 i 2004 (Dølvik og Friberg, 
2008).  
 
Figur 2.4. Gyldige arbeidstillatelser 1.1.2003-1.1.2009. Kilde: Utlendingsdirektoratet. 
Dølvik og Friberg (2008) peker på følgende hovedtrender innenfor arbeidsinnvandringen: 
• Bransjekonsentrasjon. Arbeidsinnvandringen har vært konsentrert til enkelte 
bransjer som bygg, renhold, landbruk og enkelte industrigrener. 
• Lavt utdannet arbeidskraft. De fleste har utdanning på lavt nivå eller er ufaglærte. 
• Mannsdominans. Det store flertallet innvilgete arbeidstillatelser er gitt til menn. 
• Økende oppholdsvarighet. Det er en klar vridning mot mer varige opphold og 
markant vekst i innflytting og familiegjenforeninger fra den nye EU-landene. 
I tillegg til en økning i den individuelle arbeidsmobiliteten har det vært en markant vekst i 
arbeidsvandringer knyttet til tjenestemobilitet, som i stor grad er uregistrert. Ifølge tall fra 
Sentralskattekontoret for utenlandssaker har antallet registrerte utstasjonerte arbeidstakere 
fra Polen og de baltiske statene mer enn tyvedoblet seg fra 2004 til 2008 (Dølvik og Friberg, 
2008). 
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Den økte tjenestemobiliteten har ifølge Dølvik og Friberg (2008)  
”skapt grunnlag for en voksende flora av organiserte aktører, agenter, 
mellommenn og nettverk hvis økonomiske interesse og rasjonale er knyttet til 
å rekruttere og formidle arbeidskraft. (…) I mottakerlandene har kampen om 
oppdrag og fortjenester i en del tilfelle ført til omgåelse av lover, underbying 
av lønninger og former for justis overfor arbeidstakere som kan grense mot 
trafficking.” 
En undersøkelse utført av Fafo blant polakker i Oslo-området konkluderer at det særlig blant 
utstasjonerte arbeidstakere var store innslag av skatteunndragelser og ulovlige arbeidsvilkår 
(Friberg og Tyldum, 2007). I den samme undersøkelsen oppgir litt under en tredjedel av de 
polske bygningsarbeiderne å være ansatt i norske byggbedrifter, litt under en tredjedel var 
utleid fra norske bemanningsbyråer, mens nesten fire av ti var ansatt i utenlandske bedrifter 
eller registrert som selvstendig næringsdrivende. 
Det er ikke usannsynlig at tiltak som regulerer forholdene for enkelte grupper 
arbeidsinnvandrere påvirker fordelingen av arbeidsinnvandrere mellom de ulike gruppene. 
Eksempelvis kan overgangsordningene omtalt nedenfor i samspill med regelverk knyttet til 
skatt, lønnsfastsettelse og sosiale avgifter ha gitt økonomiske insentiver til å organisere 
arbeidsvandringer som tjenestemobilitet (utstasjonerte arbeidstakere). I følge Dølvik og 
Friberg (2008) har dette i en del bransjer resultert i vridninger fra ordinær arbeidsmobilitet til 
tjenestemobilitet, og i en del tilfeller omgåelse av lov- og regelverk i form av ’fiktiv’ 
utstasjonering, utleie og arbeid utført av enkeltmannsbedrifter. Samtidig kan allmenngjøring 
som tiltak ha gitt bedriftene økt insentiv til å ansette fremfor å leie inn utstasjonert 
arbeidskraft fra utenlandsregistrerte firma, og slik hatt motsatt effekt av 
overgangsordningene, ettersom utgifter knyttet til reise og kost også er allmenngjort i enkelte 
bransjer (Ødegård, Aslesen, Bråten og Eldring, 2007). Den samme rapporten viser også at 
allmenngjøring kan ha bidratt til økt bruk av enkeltmannsforetak for å unngå 
allmenngjøringsforskriftene. Dette er ikke uten betydning for effekten av nye tiltak og 
reguleringer, men temaet vil likevel ikke bli drøftet nærmere i denne oppgaven.   
Hva forklarer den økte arbeidsvandringen? 
Selv om Norge i en årrekke har vært en del av et større arbeidsmarked, er det altså særlig 
årene etter EU-utvidelsen i 2004 vi har sett de større utslagene på økt arbeidsinnvandring til 
Norge. Det er rimelig å anta at de store forskjellene mellom Norge og de nye EU-landene i 
arbeidsløshet og lønnsnivå har vært viktige faktorer.  
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Harris-Todaro-modellen er en svært innflytelsesrik modell som tar sikte på å forklare 
arbeidsvandring fra et område med stort overskuddstilbud av arbeidskraft og lave lønninger 
til et område med lavere arbeidsløshet og høyere lønnsnivå  (presentert i Meier og Rauch, 
2005). En tilpasning av denne modellen til dette aktuelle tilfellet tilsier at en arbeidstaker vil 
velge å flytte fra et land til et annet etter arbeid dersom forventet inntekt i det nye landet er 
større enn i hjemlandet. Det vil si, en polsk arbeidstaker vil dra til Norge for å arbeide 
dersom 
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der uP (uN) er arbeidsløshetsraten i Polen (Norge) og wP (wN) er utbetalt lønn i Polen (Norge). 
Et talleksempel basert på Friberg og Tyldum (2007) gir uP = 0,13 og wN = 3wP. På samme 
tidspunkt var uN = 0,03 (SSB, 2009). Ved innsetting i ulikheten ovenfor er det tydelig at 
modellen predikerer en massiv arbeidsvandring fra Polen til Norge som langt overgår den 
faktiske arbeidsvandringen. 
Harris-Todaro gir altså ikke en tilfredsstillende forklaring på arbeidsvandringen fra EU-8 til 
Norge, det er eksempelvis sannsynlig at sosiale bånd og kulturell tilknytning virker 
bremsende på arbeidsvandringen.  
Det er forsket mye på forklaringsfaktorer for arbeidsvandring, se for eksempel Napierala og 
Trevena (2007) som spesielt tar for seg arbeidsvandringen fra Polen til Norge. Andelen 
arbeidsledige og lønnsnivå i Norge sammenlignet med hjemlandet, og relativt til andre land 
som arbeidsvandreren vurderer å reise til, er klart av betydning for omfanget av 
arbeidsvandring. Men også andre faktorer er av stor betydning. Barth, Røed, Schøne og Torp 
(2004) oppsummerer tre viktige drivkrefter bak internasjonal migrasjon: I tillegg til at 
flyttestrømmene går fra relativt fattige til relativt rike områder og har en tendens til å øke 
med velferdsgapet mellom hjemlandet og vertslandet, er det tydelig at geografisk og 
kulturell nærhet har en sterk positiv effekt på flyttestrømmen. Samtidig har størrelsen på 
gruppen av landsmenn som allerede er bosatt i vertslandet en klart positiv effekt på 
sannsynligheten for at flere skal flytte samme vei. 
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2.5.2 Arbeidsinnvandrere i udekket sektor 
Arbeidstakere fra EU-8 er sterkt overrepresentert i udekket sektor, og utstasjonerte 
arbeidstakere har spesielt høy risiko for å ikke få utbetalt lønn og godtgjørelser som de har 
krav på (AIDs høringsnotat Høring om effektivisering av allmenngjøringsordningen og 
solidaransvar 05.12.08). 
Dette kan skyldes flere faktorer utover tidligere nevnte forskjeller i reservasjonslønn. Kilder 
som har kontakt med disse arbeidstakerne oppgir det som avgjørende at når arbeidsavtalen er 
inngått i arbeidstakerens hjemland, og dennes opphold i Norge er avhengig av tilknytningen 
til arbeidsgiver, svekker dette arbeidstakerens mulighet til å stille lønnskrav. Både fordi 
arbeidstakeren ved kontraktinngåelse ikke har særlig kjennskap til lønnsnivå og rettigheter i 
Norge, og fordi trusselen om å bli sendt hjem virker klart avvæpnende. Arbeidsvandrere får i 
tillegg ikke automatisk informasjon om hvilke rettigheter de har når de kommer til Norge, og 
på grunn av språkproblemer og manglende sosial tilknytning til det norske samfunnet kan 
det gjerne ta lang tid før de tilegner seg denne kunnskapen. Et tilleggsmoment er at mange 
av arbeidsvandrerne fra tidligere Sovjetstater har med seg erfaringer som kan gjøre dem 
særlig skeptiske til fagbevegelsen.  
Det er altså grunn til å anta at sosial dumping og økte lønnsforskjeller har sammenheng med 
økt arbeidsvandring fra EU-8. Over tid er det grunn til å tro at disse effektene vil kunne 
dempes – etter hvert som arbeidstakerne blir kjent med norske forhold vil de også kunne 
kreve mer enn i starten. Dette vil avhenge sterkt av hvilken oppfølging disse arbeidstakerne 
får av ulike institusjoner i Norge, og hvilke reguleringer som gjøres gjeldende for lønns- og 
arbeidsvilkår. Som en første effekt av arbeidsinnvandring gir imidlertid den sterke 
overrepresentasjonen av arbeidsinnvandrere i udekket sektor grunnlaget for en forutsetning i 
modellen i del 4 av oppgaven: At antall firma i dekket sektor i utgangspunktet betraktes som 
eksogent gitt. 
2.5.3 EU-utvidelse, overgangsordninger og lovverk 
1. mai 2004 ble EU (og dermed EØS-området) utvidet med ti nye land, deriblant åtte øst-
europeiske lavkostland: Estland, Latvia, Litauen, Polen, Tsjekkia, Slovakia, Slovenia og 
Ungarn (EU-8). Fram til 1. mai 2004 hadde Norge, i likhet med andre vest-europeiske land, 
restriktive regler for arbeidsinnvandring fra disse landene. Som EU-medlemmer ble 
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imidlertid EU-8 en del av det indre marked og bestemmelsene om blant annet fri bevegelse 
av arbeidskraft, fri bevegelse av tjenester og fri etableringsrett. 
Det var en utbredt frykt i Norge og andre land for at økt arbeidsinnvandring fra EU-8 ville 
føre til undergraving av rettigheter i arbeidslivet, belastninger for de offentlige 
velferdsordningene og sosial dumping. Det ble derfor enighet om en overgangsperiode på sju 
år, der det skulle være mulig å legge restriksjoner på arbeidsinnvandringen fra disse landene. 
Overgangsperioden ble delt inn i en periode på først to år, så tre år, og så to nye år igjen, og 
tok sikte på å gradvis åpne arbeidsmarkedet og retten til fri bevegelse for personer fra EU-8. 
Sverige, Storbritannia og Irland innførte fri bevegelse for arbeidstakere fra 1. mai 2004, 
mens de andre vest-europeiske landene innførte ulike typer overgangsordninger. Flere land 
valgte å avvikle ordningene etter to år, mens andre valgte å videreføre dem (Dølvik og 
Friberg, 2008). 
Norske myndigheter innførte overgangsordninger fra 1. mai 2004. Det innebærer at det 
stilles krav om at søknad om oppholdstillatelse er levert før arbeidet påbegynnes og at det 
foreligger et konkret tilbud om heltidsarbeid. Lønns- og arbeidsvilkår skal ikke være 
dårligere enn det som ellers er normalt for det aktuelle sted og yrke i Norge (St.meld.nr.18 
2007-2008). Når arbeidstakere fra disse landene har hatt lovlig opphold som arbeidstakere i 
12 måneder, følges de vanlige reglene for EØS-borgere. Etter en evaluering (St.meld.nr.9 
2005-2006) valgte norske myndigheter i 2006 å videreføre overgangsordningene. 
Hovedbegrunnelsen for dette var at de fungerte etter formålet, at de medvirket til å sikre 
ryddige forhold for individuelle arbeidstakere, og at ordningene ikke hindret tilgangen av 
nødvendig arbeidskraft fra de nye medlemslandene.  
De norske overgangsordningene skal fases ut innen 1. mai 2009. Med mindre nye tiltak 
innføres vil det da i de fleste bransjer ikke være mulig å stille krav om et visst nivå på lønns- 
og arbeidsvilkår for arbeidstakere som ikke omfattes av en tariffavtale. Unntakene er der det 
er fattet vedtak om allmenngjøring av lønnsbestemmelser i tariffavtaler og der det utføres 
arbeid knyttet til offentlige kontrakter som overstiger NOK 1,05 millioner ekskl. mva1. 
                                                
1 Statlige, fylkeskommunale og kommunale oppdragsgivere skal, ifølge forskrift av 01.03.08, stille krav om at ansatte som 
skal medvirke til å oppfylle en slik kontrakt har lønns- og arbeidsvilkår som ikke er dårligere enn det som følger av 
gjeldende landsomfattende tariffavtale, eller det som ellers er normalt for vedkommende sted og yrke. 
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Norge innførte lignende overgangsordninger for Bulgaria og Romania som for EU-8 da disse 
landene ble EU-medlemmer i 2007. Disse gjelder foreløpig til 1. januar 2012, men dette er 
ordninger som vil bli vurdert årlig (pressemelding nr 123 fra Regjeringen, publisert 
10.12.2008). 
Retten til fri bevegelse av tjenester innebærer at utenlandske leverandører av tidsbegrensede 
tjenester fritt kan medbringe egen arbeidskraft for å utføre oppdraget. Tjenester omfatter i 
denne sammenheng anbud, oppdrag og underentrepriser av ulike slag, i tillegg til 
arbeidsutleie og vikarbyråer. Det var for Norge sin del ikke mulig å innføre 
overgangsrestriksjoner for tjenestemobilitet. For denne gruppen arbeidstakere er det reglene i 
EUs utstasjoneringsdirektiv (presentert nedenfor) som gjør seg gjeldende. (Dølvik og 
Friberg, 2008). 
Allmenngjøringsloven 
Da EØS-avtalen trådte i kraft i januar 1994 ble Norge en del av EUs indre marked. De store 
lønnsforskjellene mellom Norge og en del av EU-landene,  kombinert med fraværet av 
minstelønnslovgivning, medførte frykt for at arbeidstakere fra lavtlønnsland skulle tilby sin 
arbeidskraft i Norge til langt lavere lønninger enn de tariffbestemte lønningene, og slik bidra 
til sosial dumping. Lov om allmenngjøring av tariffavtaler ble derfor vedtatt i juni 1993, og 
trådte i kraft samtidig som EØS-avtalen. Hensikten med loven var 
 ”å sikre den enkelte utenlandske arbeidstaker mot urimelige lønns- og 
arbeidsvilkår og samtidig unngå uheldige konkurransevridninger for 
virksomheter med norske arbeidstakere i forbindelse med gjennomføringen av 
EØS-avtalen”  
Ot.prp. nr. 26, 1992-93 
Delformålet med å unngå uheldige konkurransevridninger har imidlertid tariffnemnda sett 
bort fra i sin praksis, ettersom det er lagt til grunn at et slikt formål vil være i strid med EØS-
avtalen (Alsos og Ødegård, 2008). Derimot er forutsetningen for allmenngjøring at 
utenlandske arbeidstakere har påviselig dårligere lønns- og arbeidsvilkår sammenliknet med 
de norske arbeidstakerne, og dette må kunne dokumenteres. En slik forutsetning for 
allmenngjøring finnes ikke i noe annet land (Alsos og Eldring, 2008).  
Allmenngjøringsloven gir adgang til at bestemmelser i en landsomfattende tariffavtale kan 
gjøres gjeldende for alle arbeidstakere innenfor en region, bransje og/eller yrke uavhengig av 
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om arbeidsgiver og/eller arbeidstaker er tariffdekket. En allmenngjort minstelønn er en slik 
utvidelse av den tariffavtalte minstelønnens dekningsområde. 
Loven slår fast at eventuelle vedtak om allmenngjøring gjøres av en statlig oppnevnt 
tariffnemnd i form av forskrifter. Nemnda består av fem medlemmer, der ett av 
medlemmene skal representere arbeidstakerinteresser og ett arbeidsgiverinteresser.  
Allmenngjøring ble altså et tillatt virkemiddel for å sikre lønns- og arbeidsvilkår allerede i 
1994. Tradisjonen i Norge er likevel at lønn forhandles gjennom avtaler, ikke at den 
fastsettes ved lov. Omfanget av allmenngjøring har så langt vært begrenset, og det skulle gå 
over ti år fra loven trådte i kraft til den første gang ble tatt i bruk. 
Utstasjoneringsdirektivet 
EUs utstasjoneringsdirektiv (96/71/EF) ble vedtatt i 1996, og ble en del av norsk lov 
gjennom EØS-avtalen. Direktivet gjelder utsendte arbeidstakere, definert som arbeidstakere 
som  
”i et begrenset tidsrom utfører arbeid på territoriet til en annen medlemsstat 
enn den stat der vedkommende til vanlig arbeider.”  
Direktivet får anvendelse dersom arbeidstakerne jobber i et firma som sender ut 
arbeidstakere til et annet EU/EØS-lands territorium, der det foreligger en avtale om et 
arbeidsforhold mellom arbeidstakeren og firmaet, et vikarbyrå eller et firma i vertslandet.  
Direktivets artikkel 3.1 forplikter landene til å sikre at slike arbeidstakere omfattes av en 
rekke  
“arbeids- og ansettelsesvilkår som i medlemsstaten der arbeidet utføres, er 
fastsatt ved lov eller forskrift og/eller ved tariffavtaler eller 
voldgiftskjennelser som er erklært å ha allmenn gyldighet”,  
inkludert bestemmelser om minstelønn. Norge har som kjent ikke minstelønnslovgivning, og 
det er derfor klart at artikkel 3.1 ikke innebærer noen plikt til å innføre slike regler. Men 
dersom en tariffavtaleregulering er gjort allment gyldig skal de avtalte kjernevilkårene 
likevel gjøres gjeldende (Evju, 2008). Videre slår artikkel 3.10 fast at direktivet ikke er  
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“til hinder for at medlemsstatene i henhold til traktaten på grunnlag av 
likebehandling kan pålegge nasjonale foretak og andre staters foretak 
arbeids- og ansettelsesvilkår på andre områder enn dem som er nevnt i nr. 1 
første ledd, når det dreier seg om bestemmelser om offentlig orden”.  
Adgangen til å pålegge foretak regler om lønns- og arbeidsvilkår har likevel vist seg å være 
svært begrenset, og denne problemstillingen er gjenstand for stor oppmerksomhet både i 
rettsvesenet, blant europeisk fagbevegelse og andre samfunnsaktører. Særlig aktuell er den 
såkalte Laval-dommen (C-341/05) og dens ettervirkninger, samt implementeringen av EUs 
tjenestedirektiv (2006/123/EF). Dette vil imidlertid ikke diskuteres nærmere i denne 
oppgaven. 
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3. Allmenngjøring i Norge 
3.1 Innledning 
Allmenngjøring innebærer at bestemmelser i en landsomfattende tariffavtale gjøres 
gjeldende for alle arbeidstakere innenfor en region, bransje og/eller yrke uavhengig av om 
arbeidsgiver og/eller arbeidstaker er tariffdekket. Det er en statlig oppnevnt tariffnemnd som 
fatter eventuelle vedtak om allmenngjøring, etter at det er dokumentert at utenlandske 
arbeidstakere innenfor det aktuelle området har dårligere lønns- og arbeidsvilkår enn de 
norske arbeidstakerne. 
EU-utvidelsen i mai 2004 aktualiserte allmenngjøringsordningen som tiltak mot sosial 
dumping. Tariffnemnda har til nå fattet fem vedtak om allmenngjøring av tariffavtaler. 
Resultatet av disse vedtakene er, kort oppsummert, at arbeidstakere som tidligere hadde 
dårligere lønns- og arbeidsvilkår enn det som følger av de allmenngjorte bestemmelsene i 
den aktuelle tariffavtalen etter allmenngjøringen har krav på det nivået som følger av 
tariffavtalen. 
Det første vedtaket trådte i kraft 1. desember 2004, og omfattet byggfags- elektrofags- og 
verkstedsoverenskomstene på sju petroleumsanlegg på land: Melkøya (Snøhvit), 
Tjeldbergodden, Mongstad, Kollsnes, Kårstø, Nyhamna (Ormen Lange) og Sture. Vedtaket i 
tariffnemnda kom som en følge av at Landsorganisasjonen i Norge (LO) hadde stilt krav om 
det, etter å ha dokumentert en utbetalt timelønn på omtrent 60 kr for arbeidstakere i en tysk 
virksomhet med oppdrag på Mongstad i 2002 og 2003. Arbeidsgiversiden mente ikke at det 
fantes grunnlag for allmenngjøring, men fikk altså ikke medhold i nemnda (Alsos og 
Ødegård, 2008). 
Det andre vedtaket trådte i kraft 1. september 2005 og omfattet byggfags- og 
elektrofagsoverenskomstene i Oslo, Akershus, Østfold, Buskerud og Vestfold. Det tredje 
vedtaket trådte i kraft 1. januar 2006 og omfattet byggfagsoverenskomsten i Hordaland. Det 
fjerde vedtaket trådte i kraft 1. januar 2007 og omfattet byggfagsoverenskomsten i hele 
landet. Det femte vedtaket trådte i kraft 1. desember 2008 og omfattet deler av 
Verkstedsoverenskomsten for skips- og offshoreindustrien. 
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Tariffnemnda har også vedtatt å videreføre allmenngjøringen av Fellesoverenskomsten for 
byggfag og Verkstedsoverenskomsten for de sju petroleumsanleggene med de nye satsene 
som ble avtalt i tariffoppgjøret i 2008. 
I desember 2008 vedtok tariffnemnda med tre mot to stemmer å ikke etterkomme LOs 
begjæring om delvis allmenngjøring av Elektrofagsoverenskomsten for hele landet. Dette ble 
begrunnet med at det ikke var fremlagt tilstrekkelig dokumentasjon. 
Flere bransjer vurderer nå muligheten for allmenngjøring av tariffavtaler. I 
landbrukssektoren er både Landbrukets Arbeidsgiverforening, Fellesforbundet og 
Arbeidstilsynet positive til allmenngjøring. Begjæring om allmenngjøring ble i slutten av 
mars oversendt tariffnemnda for behandling. I renholdsbransjen har NHO Service lenge ivret 
for allmenngjøring. I februar 2009 valgte også LO-forbundet som organiserer renholdere – 
Norsk Arbeidsmandsforbund – å starte samlingen av nødvendig dokumentasjon for å kunne 
kreve allmenngjøring.  
Norsk Nærings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund vil de neste fire årene vurdere nærmere 
om de ønsker allmenngjøring innenfor fiskeindustrien. Tiltaket er også til vurdering i Norsk 
Sykepleierforbund. 
Regjeringen har, både i den første og andre handlingsplanen mot sosial dumping, uttrykt 
ønske om å forbedre allmenngjøringsordningen slik at den kan bli et effektivt virkemiddel i 
kampen mot sosial dumping i flere bransjer. 5. desember 2008 ble forslag til effektivisering 
av allmenngjøringsordningen sendt ut på høring fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet. 
Dette har intensivert debatten om allmenngjøring som tiltak, hvilke konsekvenser det har og 
hvordan ordningen kan fungere best mulig. 
3.2 Ytringer i debatten 
Allmenngjøringsordningen har vært gjenstand for debatt både på arbeidsgiver- og 
arbeidstakersiden. På arbeidstakersiden har kritikerne av ordningen vært bekymret for at 
insentivene for fagorganisering vil svekkes, og dermed medføre en svekkelse av 
fagforeningenes makt og innflytelse. Det har også blitt pekt på svakheter ved 
gjennomføringen av allmenngjøring i bransjer der organisasjonsgraden er lav og 
tilsynsadgangen liten. Tilhengerne viser til at organisasjonsgraden har økt der 
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allmenngjøring har blitt gjennomført:  
”Fellesforbundet har opplevd det motsatte (...), nemlig en vekst i antall 
medlemmer og inngåtte tariffavtaler. Selv om det har vært stor vekst i 
sysselsettingen de siste ti åra, var det liten bevegelse i antall medlemmer som 
følger byggfagsoverenskomsten. Etter allmenngjøringen har forbundet hatt en 
vekst på 20 prosent i dette organisasjonsområdet, så her er tallenes tale 
veldig tydelige.”  
Forbundssekretær i Fellesforbundet, Halvor Langseth, til FriFagbevegelse.no 19.11.08 
Deler av fagbevegelsen har også gått mot allmenngjøring av frykt for at det skal medføre at 
arbeidsplassene forsvinner. Som Tore Dukefoss, EL & ITs klubbleder hos Ulstein Elektro, 
sier til FriFagbevegelse.no 25.11.08 :  
”Vi har kjempet mot allmenngjøring i lang tid. Ingen har helt oversikt over 
konsekvensene av allmenngjøringsvedtaket, men vi frykter dette kan gå utover 
arbeidsplassene våre.” 
På arbeidsgiversiden har kritikerne hevdet at de utenlandske arbeidstakerne bør lønnes lavere 
enn norske fagarbeidere, ettersom de medfører store tilleggskostnader for eksempelvis 
verftene som betaler for kost og losji, transport til og fra hjemlandet, samt høyere kostnader 
knyttet til opplæring, miljø- og sikkerhetstiltak. Lavere produktivitet hos utenlandske 
arbeidstakere er også vanlig på grunn av språk- og kulturforskjeller (LO-Aktuelt 6/2008). I 
februar 2009 varslet NHO søksmål mot tariffnemnda, som et resultat av kostnadsøkninger 
etter allmenngjøringsvedtaket for skips- og verftsindustrien. NHO har også hevdet at 
allmenngjøring er i strid med EØS-avtalen og domsavsigelser gjort av EF-domstolen den 
senere tid. Bransjeforeningen Norsk Teknologi har derfor klaget loven om allmenngjøring 
inn for EFTAs overvåkingsorgan ESA. I mars 2009 sendte også ni av Norsk Industris 
medlemsverft en stevning av Tariffnemnda til Staten og Oslo tingrett, der de hevder at 
forskriften om delvis allmenngjøring av Verkstedsoverenskomsten for skips- og 
verftsindustrien er EØS-stridig og ugyldig. 
Arbeidsgiversiden er likevel ikke entydig mot allmenngjøring. Innenfor byggenæringen har 
enkelte av bransjeforeningene stilt seg positive til allmenngjøring. Som uttalt fra 
Byggmesterforbundet i Oslo (BFO) til Fellesforbundets medlemsblad Magasinet 06.10.08:  
“BFOs erfaring er at allmenngjøring er ett av få virkemidler som kan hindre 
sosial dumping, opprettholde et sunt konkurransenivå og unngå en rasering 
av bedriftenes kompetanse og næringens rekutteringsgrunnlag”. 
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Handels- og Servicenæringens Hovedorganisasjon (HSH) er blant organisasjonene på 
arbeidsgiversiden som har gått mot allmenngjøring, men i stedet tatt til ordet for innføringen 
av en nasjonal minstelønn som gjelder alle arbeidstakere. Forslaget har møtt sterk motstand 
fra fagbevegelsen, som ser det som avgjørende at minstelønnssatsene er tilpasset den enkelte 
bransje og er koblet til tariffoppgjøret. En annen innvending er at en slik minstelønn i enkelte 
bransjer vil legitimere en lønnsnorm langt under tariffavtalens nivå (LO-aktuelt 6/2008). 
3.3 Etterlevelse av allmenngjøringsbestemmelsene 
Avgjørende for hvilke erfaringer og vurderinger de ulike aktørene har knyttet til 
allmenngjøringsforskriftene, i tillegg til hvilke konsekvenser man kan regne med dersom det 
gjøres vedtak om allmenngjøring, er selvsagt i hvilken grad et vedtak om allmenngjøring 
faktisk følges opp i praksis. Det er gjort begrensede undersøkelser av dette. 
I Søkelys på arbeidslivet 1/2008 redegjør Fafo-forskerne Alsos og Ødegård for resultatene av 
den aller første undersøkelsen av hvordan allmenngjøringsloven har fungert i praksis. 
Hovedbudskapet oppsummeres slik:  
”Flertallet av østeuropeiske arbeidstakere på petroleumsanleggene får 
minstelønn. Dette tyder på at tariffavtalene som ble allmenngjort for de sju 
landanleggene i 2004 etterleves.” 
I undersøkelsen utført av Fafo våren 2006 ble bedriftsledere innenfor byggebedrifter bedt om 
å gi sine vurderinger og erfaringer i forbindelse med allmenngjøring. 55 prosent av de spurte 
bedriftene hadde utført arbeid i områder som var omfattet av allmenngjøringsvedtakene, etter 
at vedtakene trådte i kraft. Støtten viste seg å være sterk: Hele sju av ti bedriftsledere ga 
uttrykk for en positiv holdning til allmenngjøring. Samtidig rapporterte det store flertallet av 
bedriftene om små eller ingen kostnadsendringer i kjølvannet av allmenngjøringen. Ødegård, 
Aslesen, Bråten og Eldring (2007) peker på tre mulige forklaringer. For det første kan dette 
skyldes at østeuropeiske arbeidstakere allerede hadde utbetalt ”norsk lønn”. Dette regnes 
imidlertid ikke som særlig sannsynlig. For det andre kan dette forklares med at profitten i 
formidlings-/mellomleddene har blitt lavere, mens bedriftenes kostnader knyttet til 
tjenestekjøp av arbeidskraft ikke har endret seg. For det tredje er en mulig årsak at 
allmenngjøringsforskriftene ikke følges opp i praksis.  
I den samme undersøkelsen ble bedriftene bedt om å gi en generell vurdering av om 
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bedriftene i bransjen overholdt og myndighetene håndhevet allmenngjøringsforskriftene. 
Resultatene er presentert i Tabell 3.1. 
 Bedriftene overholder 
forskriften om allmenngjøring 
Myndighetene håndhever 
forskriften om allmenngjøring 
I stor grad 12 5 
I noen grad 28 26 
I liten/svært liten grad 30 40 
Vet ikke 30 29 
Total 100 
(N = 1057) 
100 
(N = 1057) 
Tabell 3.1: Bedriftenes burderinger av om allmenngjøringsforskriften overholdes av bedriftene, og om 
forskriften håndheves av myndighetene. Prosent (N = 1057). Kilde: Fafo-undersøkelse våren 2006, presentert i 
Ødegård, Aslesen, Bråten og Eldring (2007). 
Bare fire av ti bedriftsledere mente altså at forskriften om allmenngjøring i noen/stor grad 
ble overholdt. Andelen var noe større blant bedriftene som hadde mer direkte erfaring med 
allmenngjøring. Samtidig viste undersøkelsen at sjansen for at brudd på forskriften ble 
oppdaget var liten; bare 13 prosent hadde opplevd inspeksjon fra Arbeidstilsynet i 
forbindelse med allmenngjøringsforskriften. Undersøkelsen gir en indikasjon på at det kan 
være store utfordringer knyttet til gjennomføringen av allmenngjøringsforskriften. Samtidig 
kan man ikke si med sikkerhet hva de spurte legger i uttrykk som ’i stor grad’ og ’i liten 
grad’, og det er ikke usannsynlig at deltakerne i undersøkelsen tillegger uttrykkene ulikt 
innhold. Resultatene bør derfor behandles med varsomhet. 
Oslo Bygningsarbeiderforening er blant dem som har lengst praktisk erfaring med 
allmenngjøring av tariffavtaler i Norge. På Trondheimskonferansen (31.01.09) understreket 
foreningsleder Roy Pedersen at allmenngjøring må sees i sammenheng med andre tiltak mot 
sosial dumping:  
”Vi har ingen erfaring med kun allmenngjøring, vi har bare erfaring med 
allmenngjøring kombinert med fagorganisering. Og da har vi bare gode 
erfaringer”.  
Noen av erfaringene han nevnte var at  
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”organisasjonsgraden og avtaledekningen har økt, det har skjedd en 
lønnsøkning for alle og vi har forhindret splittelse mellom rotnorske og 
utenlandske bygningsarbeidere.” 
Også forbundsleder i Norsk Arbeidsmandsforbund, Erna Hagensen, understreker behovet for 
å se allmenngjøring i sammenheng med andre tiltak for å bekjempe sosial dumping i 
renholdsbransjen:  
“Det er fire virkemidler som må sees i sammenheng: Regionale verneombud, 
ID-kort, en offentlig godkjenningsordning av renholdsbedrifter og 
allmenngjøring. Allmenngjøring kan ikke sees på isolert sett”. 
Arbeidsmanden 17.02.09. 
Allmenngjøring av innholdet i tariffavtaler er altså blitt aktualisert som tiltak for å bekjempe 
sosial dumping og store lønnsforskjeller. Tiltaket er prøvd i enkelte bransjer de siste årene, 
men oppfatningene om hvorvidt erfaringene er overførbare til andre bransjer og andre 
konjunktursituasjoner spriker. Denne oppgaven vil i neste kapittel ved hjelp av økonomisk 
teori drøfte hvilke effekter allmenngjøring kan ventes å ha på sentrale variabler som 
lønnsutvikling, produktpris, produksjon, sysselsetting, styrkeforhold mellom tariffdekket og 
-udekket sektor og andelen fagorganiserte arbeidstakere. Den første problemstillingen det 
sees på er imidlertid hva som kan ventes av konsekvenser for produktpris, produksjon, lønn, 
sysselsetting og styrkeforhold mellom tariffdekket og -udekket sektor når 
overgangsordningene utløper 1. mai, dersom det ikke iverksettes nye tiltak. 
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4. Drøfting 
4.1 Innledning 
Jeg vil i denne delen av oppgaven, ved hjelp av en enkel modell, drøfte hvilke konsekvenser 
det vil ha at overgangsordningene utløper 1. mai 2009, og hva nye 
allmenngjøringsbestemmelser vil ha å si for sentrale variabler som lønnsutvikling, 
produktpris, produksjon, sysselsetting og styrkeforhold mellom tariffdekket og –udekket 
sektor. Videre vil jeg drøfte hvilken effekt allmenngjøring av minstelønnsbestemmelsene i 
tariffavtalen vil ha for organisasjonsgraden, fagforeningenes lønnskrav og tilbudet av 
arbeidskraft. 
Arbeidsmarkedet kan modelleres på mange måter. Econ Pövry utarbeidet i 2008, etter 
oppdrag fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet, en rapport der de vurderer virkninger av 
allmenngjøring av tariffavtaler. Den teoretiske analysen i denne rapporten bygger på en 
standard statisk tilnærming, der produktivitetsutvikling ikke inngår i drøftelsen. Videre 
betraktes monopolistiske fagforeninger, som først og fremst bidrar til et høyere lønnsnivå 
enn det som ville oppstå i en situasjon med fri konkurranse. Modellen benyttes også til å 
drøfte utviklingen i organisasjonsgrad og lønnsutvikling i dekket sektor.  
Jeg vil nedenfor presentere en modell som avviker fra Econ Pövry sin tilnærming på 
vesentlige punkter, men som samsvarer med den presentasjonen som i del 2 er gitt av det 
norske systemet for lønnsforhandlinger. For det første er det karakteristiske ved 
lønnssettingen under sentrale lønnsforhandlinger ikke at det fører til en høyere lønn, men at 
lønnsforskjellene er mindre og at hensynet til blant annet sysselsetting og reallønnsutvikling 
er beregnet inn i lønnsfastsettelsen. En viktig grunn til dette er at sentrale lønnsforhandlinger 
tenderer mot lik lønn for likt arbeid, i motsetning til lokale forhandlinger som i større grad 
vil avhenge av lokal monopol- og monopsonimakt (se Barth, Moene og Wallerstein, 2003). 
For det andre medfører sentrale lønnsforhandlinger nettopp økt produktivitetsutvikling, 
ettersom overskuddet i særlig produktive bedrifter vil kunne benyttes til nye investeringer, jf. 
oppgavens del 2.4.1. For det tredje avhenger organisasjonsgrad og fagforeningenes 
lønnskrav, som jeg vil argumentere for, sterkt av gjennomføringen av allmenngjøringstiltaket 
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og fagforeningenes valg av strategi. Jeg ser det derfor ikke som hensiktsmessig å drøfte disse 
spørsmålene innenfor rammene av denne modellen. 
4.2 Modell 
Oppgaven deler arbeidsmarkedet i to deler, der den ene består av virksomheter som er 
dekket av tariffavtaler og den andre delen består av virksomheter som ikke er det. En slik 
sektorinndeling er rimelig til tross for innslag av uorganiserte arbeidstakere i dekket sektor 
jf. ufravikelighetsprinsippet presentert ovenfor.  
Profitten til et firma i dekket sektor kan ved hjelp av standard notasjon presenteres som: 
CLcLFp DDDDD !!= )("#   (1) 
og profitten til et firma i udekket sektor slik: 
CLcLFp UUUUU !!= )("#   (2) 
der p angir pris, θD (θU) 
! 
"  [0,1] er produktiviteten i dekket (udekket) sektor og LD (LU) er 
sysselsettingen i dekket (udekket) sektor. Alle firma antas å ha den samme 
produksjonsfunksjonen F(•) med standard egenskaper F(0) = 0 og F’(•) > 0 og F’’(•) < 0 for 
L ≥ 0. C er faste kostnader og antas lik i de to sektorene2.  
cD er virksomhetens kostnader knyttet til hver arbeidstaker i dekket sektor. Disse er gitt ved: 
! 
c
D
= w + µ
D
+"
D
   (3) 
der 
! 
w  er den fremforhandlede, tariffbestemte minstelønnen, µD er gjennomsnittet av den 
lokalt fremforhandlede lønnen utover minstelønn og 
! 
"
D
 er andre tariffestede godtgjørelser 
betalt av arbeidsgiver, som natt- og helgetillegg, hjemreiser, kost og losji når arbeid utføres 
utenfor pendleravstand til hjemsted. Det lokale tillegget antas å utgjøre en andel 
! 
" # [0,1>  
av bedriftens inntekter per arbeider: 
                                                
2 Det er en prioritert målsetting innenfor EØS-samarbeidet å harmonisere regelverket i EØS-området slik at 
oppstartskostnadene til et firma ikke skal ha konkurransevridende effekt. 
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! 
µD ="
p#DF(LD )
LD
  (4) 
I første omgang anses cD eksogent gitt, mens LD bestemmes i modellen. Hvilken av disse 
variablene som i virkeligheten påvirkes sterkest av endringer i cU avhenger av 
fagforeningenes strategi. Dette vil bli presisert nærmere nedenfor under den grafiske 
presentasjonen av modellen. 
 cU er virksomhetens gjennomsnittlige kostnader knyttet til hver enkelt arbeidstaker i udekket 
sektor. Den settes i utgangspunktet lik et lønnsnivå 
! 
˜ w , der det antas at 
UD
cc ! 3. 
Det optimale antall ansatte i hvert enkelt firma defineres i det punktet der marginalinntekten 
(MI) ved å ansette én ekstra arbeidstaker tilsvarer marginalkostnaden (MK):  
DDDDD MKcLFpMI === )('!   (5) 
UUUUU MKcLFpMI === )('!   (6) 
I utgangspunktet antas altså marginalkostnaden og marginalinntekten å være den samme i 
udekket og dekket sektor.  
Det antas at bransjen er liten sammenlignet med den samlede økonomien, slik at lønn og 
sysselsetting i bransjen ikke påvirker hverken etterspørsel etter bransjens produksjon eller 
sysselsettingsmuligheter i andre bransjer. Prisen avhenger av bransjens totale produksjon4, x, 
og er gitt ved funksjonen 
))()(()( UUUDDD LFnLFnpxpp !! +==   (7) 
                                                
3 Jf. diskusjonen ovenfor om hvordan lønnssettingen i tariffdekket område legger sterke føringer på 
lønnsettingen der det ikke er inngått tariffavtale. Denne antakelsen kan også sannsynliggjøres ved å forutsette 
det motsatte. Dersom cD i særlig grad avviker fra cU, vil enten arbeidsgiver eller arbeidstakere ha insentiv til å 
kreve tariffavtale. 
4 Allmenngjøring er først og fremst et aktuelt tiltak i bransjer som produserer tjenester i Norge, eksempelvis 
byggebransjen og renholdsarbeid. 
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der p’(•) < 0 og 
D
n  (nU) angir antall firma i dekket (udekket) sektor. I denne modellen anses 
D
n  eksogent gitt5.  
I udekket sektor etableres det nye bedrifter til profitten er lik null: 
0)( =!! CLcLFp UUUU"   (8) 
Det er særlig innenfor arbeidsintensiv tjenestesektor arbeidsinnvandringen fra EU-8 er 
betydelig. Oppgaven vektlegger derfor ikke tidspunktet for etablering av firmaene (og 
dermed tidspunktet for investering i ny teknologi jf. Schumpeter), men vil diskutere 
virkningene av variasjon i ulike arbeidstakeres produktivitet (θD og θU). 
Endogene variabler i modellen er altså p, LU, LD, og nU. θD, θU, C, cU, cD og Dn  anses som 
eksogent gitte størrelser. 
4.3 Konsekvenser av at overgangsordningene tar slutt 
Når overgangsordningene etter EUs utvidelse med EU-8 utløper 1. mai 2009, finnes det altså 
i utgangspunktet ingen nedre grense for hvilke lønnsvilkår arbeidsgivere i Norge kan tilby 
arbeidstakere som ikke er dekket av tariffavtaler. Hvilke effekter vil dette ha? 
Som presentert ovenfor vil disse arbeidstakerne i stor grad være villig til å akseptere en 
lavere lønn enn arbeidstakere med opparbeidede trygderettigheter i Norge, det vil si 
arbeidstakere som har hatt heltidsstilling sammenhengende i Norge i 12 måneder. Uten en 
regulert minstelønn for arbeidstakerne fra EU-8 er det derfor rimelig å anta at vi vil se en 
reduksjon i gjennomsnittlig lønnsnivå i udekket sektor. I modellen kan dette representeres 
ved å sette cU = 
! 
ˆ w < 
! 
˜ w .  
                                                
5 Jf. del 2.5.2. Det er ikke sannsynlig at størrelsen på dekket sektor vil være upåvirket av endringene som 
diskuteres i oppgaven. Endringen i 
D
n  og 
UD
D
nn
n
+
 vil avhenge sterkt av faktorer utenfor modellen, som 
hvilke tiltak som igangsettes og fagforeningenes valg av strategi, og vil derfor drøftes senere i oppgaven. 
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4.3.1 Produktpris 
Likningene (6) og (8) definerer p(cU). Etter derivasjon av (8) og innsetting av (6) finner jeg  
! 
dp
dcU
=
LU
"UF(LU )
> 0  (9) 
Prisen vil altså reduseres dersom cU går ned.  
Den relative endringen i pris når lønnskostnadene i udekket sektor endres kan uttrykkes ved 
hjelp av priselastisiteten definert som: 
! 
" =
dp
dcU
cU
p
=
cULU
p#UF(LU )
 
Gitt at profitten presentert i (2) aldri er negativ, samt resultatet i (9), vet vi at 
! 
0 <" <1. 
Prisen reduseres med andre ord dersom lønnskostnadene går ned, men prisreduksjonen er 
ikke større enn lønnsreduksjonen i udekket sektor. Dette stemmer overens med intuisjon. 
Det er grunn til å anta at i arbeidskraftintensive bransjer vil priselastisiteten være relativt 
høy, ettersom lønnskostnadene her utgjør en stor andel av produksjonskostnadene. 
4.3.2 Sysselsetting og produksjon 
De ulike komponentene som avgjør den totale effekten på sysselsettingen er endringen i 
antall ansatte i hvert enkelt firma i de to sektorene, samt endringen i antall firma i udekket 
sektor, gitt forutsetningen om at antall firma i dekket sektor er eksogent gitt. 
Etterspørselen etter arbeidskraft defineres i (5) og (6) som 
! 
LD (
cD
p
)  i dekket sektor og 
! 
LU (
cU
p
)  i udekket sektor. Gitt andreordensbetingelsen F’’(•) < 0 vet vi at 
! 
dLD
d(
cD
p
)
< 0 og 
! 
dLU
d(
cU
p
)
< 0 .  
Effekten på antall ansatte i firmaer i udekket sektor er 
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! 
"LU
"cU
=
dLU
d(
cU
p
)
#
"(
cU
p
)
"cU
=
dLU
d(
cU
p
)
(
1$
"p
"cU
#
cU
p
p
) =
dLU
d(
cU
p
)
(1$%)
p
< 0  
En reduksjon i lønnskostnader i udekket sektor fører altså til en økning i sysselsettingen i 
firmaer i udekket sektor. Hvor stor denne økningen er avhenger av produksjonsfunksjonen, 
produktprisen og priselastisiteten. Jo høyere produktpris, desto mindre effekt har en liten 
endring i lønnskostnadene i udekket sektor. Jo høyere priselastisitet, desto mindre effekt har 
en endring i lønnskostnadene på antall ansatte i firmaer i sektoren.  
Effekten på antall ansatte i firmaer i dekket sektor er gitt ved 
! 
"LD
"cU
=
dLD
d(
cD
p
)
#
"(
cD
p
)
"p
#
dp
dcU
= $
dLD
d(
cD
p
)
#
cD
p
2
#
dp
dcU
> 0  
En reduksjon i lønnskostnader i udekket sektor fører altså til en reduksjon i sysselsettingen i 
firmaer i dekket sektor. Hvor stor denne endringen blir avhenger av produksjonsfunksjonen, 
hvor mye prisnivået endres og lønnsnivået i dekket sektor relativt til produktprisen. Gitt 
antakelsen om at lønnskostnadene i dekket og udekket sektor i utgangspunktet er like, er 
effekten 
! 
"LD
"cU
= #
dLD
d(
cD
p
)
$
%
p
> 0  
Det vil si – dersom endringen i lønnskostnader har relativt stor innvirkning på produktprisen, 
vil dette medføre en større reduksjon i sysselsettingen i dekket sektor. 
Bransjens totale produksjon x er gitt i (7). Den totale produksjonen øker dersom 
lønnskostnadene i udekket sektor reduseres:  
! 
"p
"cU
=
dp
dx
#
"x
"cU
$
"x
"cU
=
"p
"cU
dp
dx
< 0  
Hva er de bakenforliggende årsakene til dette, og hva er effekten på antall firma i udekket 
sektor? 
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Fra (5), (6) og (7) ser vi at:  
! 
"x
"cU
= n D#DF '(LD )
"LD
"cU
+ nU#U F '(LU )
"LU
"cU
+
"nU
"cU
#U F(LU )
= n D
cD
p
"LD
"cU
+ nU
cU
p
"LU
"cU
+ #U F(LU )
"nU
"cU
 
Det første leddet er positivt – produksjonen i dekket sektor reduseres dersom 
lønnskostnadene i udekket sektor går ned som en følge av at overgangsordningene utløper. 
Det andre leddet er negativt – produksjonen i de firmaene som allerede er etablert når 
overgangsordningene utløper øker. Det tredje leddet angir hvordan produksjonen påvirkes av 
at antall firma i udekket sektor endres. Vi kan ikke si helt sikkert om dette leddet er positivt 
eller negativt. Ved å reorganisere uttrykket ovenfor, finner vi at 
! 
"nU
"cU
=
"x
"cU
# n D
cD
p
"LD
"cU
# nU
cU
p
"LU
"cU
$U F(LU )
 
Antall firma i udekket sektor øker når lønnskostnadene i sektoren reduseres dersom uttrykket 
er negativt. Nevneren i uttrykket er positiv. I telleren er første ledd negativt, andre ledd er 
positivt og tredje ledd er negativt. Telleren, og hele uttrykket, er dermed negativt – med 
mindre effekten endringen i lønnskostnader har for etablert udekket sektor overgår samlet 
effekt på dekket sektor og produksjon. Dette er imidlertid lite sannsynlig, blant annet fordi 
dekket sektor er en god del større enn udekket sektor i utgangspunktet (jf. tabell 2.1). 
Hva er så effekten på den totale sysselsettingen? I dekket sektor reduseres sysselsettingen: 
! 
" L
D#
"c
U
= n 
D
"L
D
"c
U
> 0  
I udekket sektor øker sannsynligvis sysselsettingen: 
! 
" L
U#
"c
U
= n
U
"L
U
"c
U
+
"n
U
"c
U
(L
U
+
"L
U
"c
U
)  
Det er ut fra dette ikke mulig å konkludere endelig hva som blir effekten på den totale 
sysselsettingen, 
! 
L
U
+ L
D"" . 
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I fremstillingen ovenfor er det antatt at lønnskostnadene i dekket sektor er gitt. Et annet 
alternativ, som vil ha betydning for sysselsettingen i dekket sektor, er at fagforeningene 
velger å tilpasse lønnsnivået for å motvirke arbeidsledighet i dekket sektor. Denne 
avveiningen vises grafisk i Figur 4.1. 
  
Figur 4.1. Effekter av at overgangsordningene utløper. Dekket sektor til venstre, udekket sektor til høyre. 
Det første som skjer i figuren er at lønnskostnadene i udekket sektor reduseres fra 
! 
˜ w til 
! 
ˆ w . 
Dette medfører at sysselsettingen i udekket sektor går opp og at produksjonen øker. Dette 
gjør at produktprisen reduseres og kurven 
! 
p"DF '(LD )  faller til   
! 
( 
p "DF '(LD )  mens 
! 
p"UF '(LU )  
faller til 
  
! 
( 
p "U F '(LU ) . Skiftet er minst i udekket sektor, ettersom økningen i sysselsetting gir 
en høyere F’(LU). Bedriftene tilpasser seg til den optimale sysselsettingen, gitt ved (5) og (6). 
I udekket sektor innebærer dette en økning i antall ansatte til 
! 
L
U
EO . Dersom lønnskostnadene i 
dekket sektor holdes konstant, medfører dette en reduksjon i antall ansatte til 
! 
L
D
EO . Dette vil 
imidlertid sannsynligvis medføre et press for lavere lønnskostnader i dekket sektor, slik at 
sysselsettingsnivået blir høyere. Fagforeningene kan dermed se seg nødt til å godta et lavere 
lønnsnivå for sine medlemmer for å unngå høy arbeidsløshet. Sysselsettingsnivået vil da bli 
bestemt der lønnskostnadene møter marginalinntekten (
  
! 
( 
p "DF '(LD )  vil også reduseres noe, 
avhengig av hvor mye lønnskostnadene i dekket sektor reduseres. Dette skyldes de samme 
mekanismene som gjør at reduserte lønnskostnader i udekket sektor fører til fall i denne 
kurven). Kurven 
! 
p"iF(Li) #C
Li
,i $ D,U{ } uttrykker verdiskapningen per arbeidstaker, og 
området under denne kurven angir lønnskostnadens mulighetsområde, gitt at uttrykkene i (1) 
og (2) aldri er negative. Også denne kurven får et negativt skift når prisen reduseres, men 
denne innskrenkingen i mulighetsområde er for enkelthets skyld ikke tegnet inn i figuren. 
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Utvidelse av modellen: heterogene arbeidstakere 
Jeg har til nå ikke antatt produktivitetsforskjeller mellom arbeidstakere bosatt i Norge og 
arbeidstakere bosatt i utlandet. Det er grunn til å anta at disse avhenger sterkt av hvilken 
bransje man ser på.  
I yrker der det å være faglært i sterk grad hever produktiviteten, som for eksempel innenfor 
bygg- og anleggsbransjen, er det rimelig å anta at arbeidstakerne fra EU-8 har et 
gjennomsnittlig lavere produktivitetsnivå enn arbeidstakere bosatt i Norge. Ødegård, 
Aslesen, Bråten og Eldring (2007) trekker frem flere forhold som er av betydning for 
produktivitetsforskjeller i bygg- og anleggsbransjen. Ett moment er at arbeidstakere og 
arbeidsgivere fra EU-8 ofte har dårlig kjennskap til norske regler knyttet til helse, miljø og 
sikkerhet (HMS) på arbeidsplassen. Dette er offentligrettslige regler som gjelder for alle som 
utfører arbeid i Norge uavhengig av hvor virksomheten er etablert eller hvilken nasjonalitet 
arbeidstakerne har. Rapporten viser til en undersøkelse utført av Fafo blant bedrifter som 
bruker eller i løpet av det siste året har brukt arbeidskraft fra EU-8. 86% av bedriftslederne 
mener at underleverandører og arbeidstakere fra nye EU-land har behov for opplæring i 
HMS-regelverket når de kommer til Norge, 80% mener at det er behov for språkopplæring 
av østeuropeiske arbeidstakere og 70% mener det er behov for opplæring i norske 
arbeidsmetoder. Flertallet av arbeidstakerne fra EU-8 er ufaglærte, jf. oppgavens del 2.5.1. 
Omtrent halvparten av lederne i Fafo-undersøkelsen sa seg helt eller delvis enig i påstanden 
”Arbeidstakere fra nye EU-land er dyktige fagfolk”. Samtidig er disse arbeidstakerne ofte 
vant til andre typer arbeidsmetoder, blant annet på grunn av andre typer arbeidsredskap. 
Overføring av kunnskap mellom norske og utenlandske arbeidstakere skjer ikke automatisk, 
ettersom de ulike nasjonalitetene ofte jobber hver for seg for å unngå språkproblemer og 
misforståelser. Andre forhold rapporten nevner som kan svekke produktiviteten til 
arbeidstakerne fra EU-8 er at de ofte jobber svært lange arbeidsdager, lever under tidvis 
svært dårlige boforhold, og har en større risiko for arbeidsulykker grunnet blant annet 
dårligere kommunikasjon i arbeidssituasjonen mellom arbeidstakere som ikke snakker 
samme språk, i tillegg til den manglende HMS-oppfølgingen. 
Det er trolig andre bransjer der det ikke kan påvises produktivitetsforskjeller mellom 
utenlandske arbeidstakere og arbeidstakere som har god kjennskap til ”norske forhold”. Det 
er også godt mulig at arbeidstakere fra andre land i enkelte bransjer har det høyeste 
produktivitetsnivået. Dette kan skyldes sterkere økonomiske insentiver for å jobbe mest 
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mulig på kortest mulig tid, for deretter å reise tilbake til hjemlandet. Utenlandske 
arbeidstakere kan også tenkes å være mer villige til å utføre arbeidsoppgaver som er knyttet 
til lav sosial status og dårlige lønnsvilkår. Det kan antas at bransjene der produktivitetsnivået 
blant utenlandske arbeidstakere er størst, er yrker der produktiviteten i mindre grad er 
avhengig av en fagutdannelse – typiske eksempler kan være innenfor jordbrukssektoren og 
renholdsbransjen. 
Hvordan vil disse produktivitetsforskjellene påvirke tidligere konklusjoner i modellen? 
Produktiviteten knyttet til hver arbeidstaker er representert i modellen gjennom θD og θU. En 
endring av den gjennomsnittlige produktiviteten i udekket sektor som følge av flere 
arbeidstakere i sektoren fra EU-8 vil altså medføre en endring i parameteret θU. 
Et gjennomsnittlig lavere produktivitetsnivå i udekket sektor – som argumentert for ovenfor 
at er tilfellet i bransjer der produktivitetsnivået er sterkt korrelert med andelen faglærte – vil 
motvirke effektene av lavere kostnader knyttet til arbeidstakere i udekket sektor. Redusert 
produktivitet per arbeidstaker vil medføre mindre produksjon og høyere pris enn dersom 
produktivitetsnivået holdes likt. Samtidig vil firmaene i udekket sektor ansette færre og 
firmaene i dekket sektor vil ansette flere arbeidstakere.  
I bransjer der den gjennomsnittlige produktiviteten per arbeidstaker øker etter at 
overgangsordningene utløper, vil effektene av lavere kostnader knyttet til arbeidstakere i 
udekket sektor bli ytterligere forsterket.  
4.3.3 Implikasjoner for den norske modellen 
Selv om omfanget av endringer vil avhenge av hvordan produktivitetsforskjellene blant 
arbeidstakerne påvirkes, er konsekvensene av at overgangsordningene utløper klare: De vil 
medføre større lønnsforskjeller og en svekkelse av tariffdekket sektor. Dette innebærer en 
stor utfordring for den norske modellen som baserer seg på sentrale lønnsoppgjør og relativt 
like lønninger for likt arbeid. Konsekvensen kan bli en økonomi der investeringer i ny 
teknologi reduseres og færre variabler er beregnet inn i lønnsfastsettelsen – noe som igjen 
betyr større svingninger i økonomien og større forskjeller blant folk.  
Fagforeningenes medlemmer blir også direkte skadelidende av denne utviklingen, og dette 
gir fagforeningene sterke insentiver for å se etter løsninger som kan sikre et visst lønnsnivå, 
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også i udekket sektor. Et slikt tiltak kan være allmenngjøring av tariffbestemt minstelønn, og 
neste kapittel vil se nærmere på hvilke konsekvenser dette vil medføre. 
4.4 Konsekvenser av allmenngjort minstelønn 
Etter allmenngjøring kan bedriftens kostnader knyttet til arbeidstaker representeres i 
modellen ved hjelp av (10): 
! 
cU , j = w + µ j +" j  , { }unj ,!  (10),  
Her er w  fortsatt tariffbestemt minstelønn, 
! 
µ j  er eventuell lokal lønnsglidning og j!  er 
andre kostnader knyttet til arbeidstakere i udekket sektor. 
! 
µ
n
> 0  er lokalt fremforhandlet 
lønnsglidning for arbeidstakere bosatt i Norge, 
n
!  er andre kostnader knyttet til 
arbeidstakere bosatt i Norge. Det antas at 
! 
c
U ,n
" c
D
6. 
! 
µ
u
 er lokalt fremforhandlet 
lønnsglidning for arbeidstakere bosatt i utlandet og 
u
! er andre kostnader knyttet til de 
samme arbeidstakerne. Det antas at 
! 
µ
u
= 07, 
! 
"
u
>"
n
8 og at cU,j >
! 
ˆ w . 
Lønnskostnadene i dekket sektor er fortsatt gitt i (3). 
4.4.1 Produktpris, produksjon og sysselsetting 
Gjennomsnittlige kostnader knyttet til arbeidstakere i udekket sektor øker når 
allmenngjøringsbestemmelsene trer i kraft, sammenlignet med situasjonen etter at 
                                                
6 Disse arbeidstakerne er de som opprinnelig jobbet i udekket sektor. De har likt produktivitetsnivå, like 
muligheter for lokal lønnsglidning, samme reservasjonslønn og de representerer for bedriften like kostnader 
knyttet til opplæring og reise til arbeidsplassen som arbeidstakerne i dekket sektor. 
7 Disse arbeidstakerne stiller langt svakere overfor arbeidsgiver i forhandlinger om lønnstillegg utover 
minstelønnssatsene, og lønnes svært ofte etter minstelønnsbestemmelsene som er allmenngjort (jf. Ødegård, 
Aslesen, Bråten og Eldring, 2007). 
8 Arbeidsgiver har ofte ekstrakostnader forbundet med utenlandske arbeidstakere, ettersom også hjemreise, kost 
og losji skal dekkes etter allmenngjøringsforskriftene. Disse utgiftene er naturlig nok større dersom det er lang 
avstand mellom arbeidstakerens bosted og arbeidsplass. 
u
!  rommer også ekstrakostnader knyttet til opplæring. 
De utenlandske arbeidstakerene kan i varierende grad, avhengig av bransje, ha behov for ekstra opplæring 
knyttet til produksjonsteknikk og for eksempel HMS-opplæring enn arbeidstakere som har jobbet lenger i 
Norge (Ødegård, Aslesen, Bråten og Eldring, 2007). 
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overgangsordningene utløper beskrevet i 4.2. Effekten på produktpris, produksjon og 
sysselsetting blir derfor motsatt av den beskrevet i forrige del. Det vil si, produksjonen går 
ned, produktprisen øker, sysselsetting i dekket sektor øker, og sannsynligvis vil 
sysselsettingen i udekket sektor reduseres (jf. tidligere diskusjon). Allmenngjøring vil altså 
motvirke utfordringene som oppstår når overgangsordningene ikke lenger gjør seg 
gjeldende. I hvilken grad dette påvirker styrkeforholdet mellom dekket og udekket sektor – 
og dermed det norske forhandlingssystemet for lønn – avhenger også av andre forhold som 
studeres best utenfor modellen, og som vil bli belyst i del 4.4.2 og 4.4.3 nedenfor. 
Verftsindustrien og 
! 
"
u
 
Antallet sysselsatte avhenger av de totale kostnadene knyttet til hver arbeidstaker, som igjen 
avhenger av parameteret ϕu. Denne størrelsen er sentral i argumentasjonen mot 
allmenngjøring, fremført av de ni verftene (bistått av Norsk Industri og NHO) som i mars 
2009 stevnet Tariffnemnda for Oslo tingrett. Det heter i stevningen at  
”Saksøkerne vil anføre at EØS-retten ikke hjemler et krav til likelønn for 
utenlandske arbeidstakere som er utsendt til Norge, men et krav til at disse er 
omfattet av lønns- og arbeidsvilkår som er sosialt akseptable”.  
Det hevdes videre at  
”Med et gjennomgående lønnsnivå til utenlandske arbeidstakere på fra ca. 
NOK 90 og oppover, med tillegg av en rekke øvrige ytelser, mottok disse 
allerede slike samlede ytelser at det i forhold til EØS artikkel 36 ikke var 
berettiget å pålegge utenlandske tjenesteytere de restriksjoner som følger av 
Forskriften”. 
Og at 
”Innenlandske arbeidstakere vil ha andre komparative konkurransefortrinn 
(lokal tilhørighet, språkkunnskaper, effektivitet, kompetanse etc.) som tilsier 
at en allmenngjøring av et arbeidsvilkårsnivå på høyde med VO ikke hadde 
vært nødvendig ut i fra hensynet til å beskytte innenlandske arbeidstakere fra 
illojalt konkurransepress.” 
Dessuten mener saksøkerne at allmenngjøringsvedtaket er i strid med 
utstasjoneringsdirektivet, blant annet fordi direktivet 
”... ikke gir adgang for norske myndigheter til å kreve dekning av reise, kost 
og losji, og gir heller ikke adgang til å kreve et særskilt utenlandstillegg”. 
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Kort oppsummert mener verftene at EØS-avtalen ikke gir rom for å innføre restriksjoner på 
tjenesteleveranser, og at allmenngjøring utgjør en slik restriksjon ved at den pålegger 
tjenestetilbyderne økonomiske og administrative byrder ved å heve lønnsnivået. Videre 
argumenterer de for at ikke lønnsnivået som sådan bør være det avgjørende, men de samlede 
utgiftene knyttet til den som utfører et arbeid. Deres påstand er at konsekvensen av 
allmenngjøring er at kostnadene knyttet til utenlandske arbeidstakere overstiger kostnadene 
knyttet til arbeidstakere bosatt i Norge (det vil si 
! 
c
U ,u
> c
U ,n
= c
D
) og at dette er urimelige og 
ulovlige restriksjoner, påført en bransje som i utgangspunktet er sterkt presset av utenlandsk 
konkurranse.  
4.4.2 Endres organisasjonsgraden?  
Et sentralt spørsmål er om allmenngjøring medfører en endring i andelen arbeidstakere som 
velger å være medlem i en fagforening. Det er særlig to grunner til at dette spørsmålet er 
viktig. For det første vil omfanget av allmenngjøring, slik regelverket er i dag, avhenge 
sterkt av hvilken effekt tiltaket har på organisasjonsgraden. Sett fra fagforeningenes ståsted 
vil det trolig svekke motivasjonen for allmenngjøring kraftig dersom resultatet er et lavere 
medlemstall og svekket samfunnsinnflytelse for fagforeningene. For det andre er andelen 
organiserte helt sentral i den norske modellen for arbeidsmarkedet. Store og innflytelsesrike 
fagforeninger er som nevnt avgjørende for gjennomføringen av sentraliserte lønnsoppgjør og 
en endogenisering av blant annet reallønnsutviklingen i tariffoppgjøret.  
Som vist tidligere vil effekten av at overgangsordningene utløper 1. mai 2009 være en 
svekket dekket sektor, og dermed en svekkelse av det sentrale lønnsforhandlingssystemet. 
Spørsmålet er altså: Vil allmenngjøring som tiltak forsterke eller motvirke denne effekten? 
Allmenngjøring innebærer (blant annet) at alle arbeidstakere i en bransje kan nyte godt av 
den tariffbestemte minstelønnen, uansett om de er medlem i en fagforening eller ikke. En 
åpenbar effekt av dette er at det er mer lønnsomt å være gratispassasjer, og lønnsinsentivene 
for å organisere seg svekkes. Denne effekten dempes noe av at det bare er 
minstelønnssatsene som er allmenngjort. For å oppnå høyere lønn eller andre tariffavtalte 
rettigheter som ekstra ferieuke, helg- og nattillegg, mer feriepenger og fri rettshjelp, må 
arbeidstakerne fortsatt fagorganisere seg. Den totale effekten på organisasjonsgraden er ikke 
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selvskreven, og vil i stor grad avhenge av hva som gjøres for å håndheve 
allmenngjøringsbestemmelsene og hvilke tjenester fagforeningene tilbyr sine medlemmer. 
Det er mye som tyder på at håndhevingen av allmenngjøringsforskriftene ikke skjer av seg 
selv, og at oppfølging fra Arbeidstilsynet, fagforeninger og bransjeorganisasjoner har mye å 
si for etterlevelsen av vedtatte forskrifter. Dette gjelder i særlig grad utstasjonerte 
arbeidstakere, som ifølge AIDs høringsnotat Høring om effektivisering av 
allmenngjøringsordningen og solidaransvar (05.12.08) har spesielt høy risiko for å ikke få 
utbetalt lønn og godtgjørelser som de har krav på. 
Som beskrevet i del 2.3 av oppgaven har de siste årenes utvikling resultert i mer kompliserte 
og mindre oversiktlige selskapsstrukturer, med et økende antall underentreprenører. Denne 
situasjonen har gitt nye utfordringer for å sikre at rettigheter knyttet til lønn og 
arbeidsforhold overholdes. Som Dølvik og Friberg (2008) uttrykker det:  
”I et uoversiktlig marked hvor konkurransen er tøff, betalingsbetingelsene til 
mellommenn kan være strenge, og myndighetenes kontrollmuligheter 
begrensete, kan fristelsen være stor til å unndra skatter og sosiale avgifter 
eller betale de ansatte mindre enn lover, regler og eventuelle kontrakter med 
oppdragsgiver tilsier. (...) Med andre ord, i et grenseoverskridende marked 
hvor kjernen i tjenesteproduktet er levering av arbeidskraft – ofte uten 
spesielle kvalifikasjoner – og arbeidstakerne er prisgitt agenten for å sikre 
inntekt og framtidige oppdrag, kan incentivene til utnyttelse av arbeidskraften 
og omgåelsen av lover og regler være uforholdsmessig sterke.” 
Det vises videre til at Arbeidstilsynet har avdekket at det i byggenæringen ikke er uvanlig 
med tre sett av arbeidskontrakter; én som vises for skattemyndighetene i hjemlandet (med 
lavest mulig lønn), én som vises for kontrollmyndigheter i Norge (med allmenngjort 
minstelønn) og én reell kontrakt som ofte ligger rundt halvparten av den allmenngjorte 
minstelønna.  
Denne oppgaven vil trekke frem særlig to faktorer som gjør at allmenngjøring kan bidra til 
økte insentiver for fagorganisering: Det blir lettere å få oversikt over hva hver enkelt 
arbeidstaker har krav på, og tiden det tar for en fagforening å sikre sine medlemmers 
rettigheter forkortes. For utenlandske arbeidstakere, uten kjennskap til regelverk og språk, 
kan det ofte være spesielt vanskelig å få oversikt over hvilke rettigheter som gjelder. Uten 
allmenngjøring må 10-50% av bedriftens ansatte fagorganisere seg før de kan kreve 
tariffavtale (se 2.1). Dersom det avdekkes lave lønninger kan det derfor i uorganiserte 
bedrifter ofte være en lengre prosess som må til før tariffbestemt lønn utbetales. Dette er en 
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særlig utfordring i bransjer som preges av store utskiftninger i arbeidsstokken – enten fordi 
det er mange utenlandske arbeidstakere eller fordi det av andre grunner er en omfattende 
bruk av arbeidstakere som bare midlertidig jobber i bedriften/bransjen. Dette trekkes for 
eksempel ofte fram som en årsak til lav organisasjonsprosent i hotell- og restaurantbransjen, 
der mange ansatte jobber midlertidig deltid ved siden av studier. Allmenngjøring vil kunne 
endre dette, ettersom alle arbeidstakere da vil ha krav på et visst lønnsnivå. Erfaringen fra 
bransjer som har gjennomført allmenngjøring av tariffbestemt minstelønn viser likevel at 
dette lønnsnivået ikke alltid utbetales automatisk. Dette fremheves av Oslo 
Bygningsarbeiderforening som en viktig grunn til økningen i fagorganiserte i byggebransjen: 
Fagforeningen kan lettere informere om hvilke rettigheter ansatte har, og kan enklere og i 
løpet av kortere tid hjelpe underbetalte arbeidstakere å få utbetalt rett lønnsnivå. Dette løftes 
frem som en viktig årsak til den sterke veksten i medlemstall i foreningen etter 
allmenngjøring: 20% flere medlemmer, og nærmere halvparten av den totale 
medlemsmassen er fra EU-8-landene. Halvor Langseth, forbundssekretær i Fellesforbundet, 
oppsummerer betydningen slik:  
”Allmenngjøring av byggfagoverenskomsten ga oss et ekstra verktøy i 
arbeidet for at også ansatte i uorganiserte bedrifter uten tariffavtale skulle 
organisere seg. Allmenngjøringen ga dem minstelønn i 
byggfagsoverenskomsten. Dette åpner for organisering, deretter for krav om 
tariffavtale. Det er bare minstesatsene som er allmenngjort, ikke 
bestemmelsene om tillitsmannsapparat og behandling av tvistesaker.” 
FriFagbevegelse.no, 19.11.08 
Det er med andre ord ulike insentiver som trekker i hver sin retning. På den ene siden vil 
insentivene til å være gratispassasjer øke. På den andre siden vil andre tjenester 
fagforeningen tilbyr kunne bli mer attraktive og tilgjengelige. Hvilken effekt som er sterkest 
avhenger av fagforeningens valg av strategi. 
I byggebransjen bestemte fagforeningen seg tidlig for å ”ikke være en forening for norske 
bygningsarbeidere, men en forening for bygningsarbeidere i Norge”. Dette har innebåret en 
sterk satsing på organisering av utenlandske arbeidstakere. Foreningen har flere 
heltidsansatte med ansvar for rekruttering blant og oppfølging av medlemmer fra EU-8, 
informasjonsarbeid med utstrakt bruk av tolker for å kommunisere med arbeidstakerne på 
deres morsmål, norskkurs for medlemmer samt informasjonsbrosjyrer på de vanligste øst-
europeiske språkene, for å nevne noe. Dette har etter all sannsynlighet bidratt sterkt til 
medlemsøkningen i foreningen. 
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Da Fellesforbundets forbundsstyre i februar 2009 vedtok å arbeide for at overenskomsten for 
jordbruks- og gartnerinæringene blir allmenngjort, bestemte de seg samtidig for å sette i 
gang en rekrutteringskampanje innenfor denne sektoren. Norsk Arbeidsmandsforbund 
ønsker allmenngjøring av tariffbestemmelser for renholdsbedrifter, og prioriterer samtidig en 
rekke andre tiltak som blant annet skal bidra til bedre informasjon til ansatte i bransjen. Et 
eksempel er et 60 timers opplæringsprosjekt der det undervises i ”renhold på norsk”, 
samfunnslære og norsk arbeidsliv. Prosjektet evalueres som vellykket og viktig, i en bransje 
der 80% av de ansatte ikke har norsk som morsmål (Klassekampen, 31.01.09). 
Beslutningen om å satse på bedret lønn for alle arbeidstakere, kombinert med verveoffensiv, 
er imidlertid ikke selvsagt. Våren 2004 var eksempelvis 1830 transportarbeidere i streik eller 
lockout i over en måned med krav om et eget lønnstillegg til de fagorganiserte. 
Transportarbeiderne fikk ikke gjennomslag for kravet, og endte med opprettelsen av et fond 
finansiert av arbeidsgiverne. Pengene skulle gå til tiltak som har som formål å få flere 
organisert, og både arbeidsgiver- og arbeidstakersiden skulle ha vetorett for bruken av 
fondet. 
Et tilleggsmoment er at bedriftsledelser som tidligere har motarbeidet fagorganisering vil 
kunne ha reduserte motiver for å gjøre dette etter allmenngjøring, ettersom tariffbestemt 
minstelønn uansett må utbetales.  
Jeg mener altså at utviklingen i antall firma i dekket sektor vil avhenge sterkt av 
fagforeningenes strategi kombinert med allmenngjøringstiltaket. En offensiv knyttet til 
informasjon og organisering vil kunne bidra til økning i antallet fagorganiserte i fremtiden.  
4.4.3 Endres fagforeningenes lønnskrav? 
Ifølge foreningsleder Roy Pedersen har allmenngjøring medført endret fokus ved 
lønnsoppgjør i byggebransjen – som er den eneste bransjen der allmenngjøring er 
gjennomført i hele landet. I Oslo Bygningsarbeiderforening sin tariffavis (2007) 
oppsummerer Pedersen i tre punkter hvorfor minstelønn har fått og vil få økt fokus i 
tariffoppgjøret: 
 50 
”1. Med EU-utvidelsen og allmenngjøring av tariffavtaler får minstelønna økt 
betydning for å sikre lønnsutviklingen til de dårligst betalte og å hindre ulik 
konkurranse mellom utenlandske og norske bedrifter. For tusenvis av 
utenlandske bygningsarbeidere vil tariffoppgjør i økende grad bestemme 
lønna. 
2. Ei minstelønn å leve av betyr å sikre et akseptabelt nivå for alle, også i 
dårlige tider. 
3. Motvirke økte lønnsforskjeller. På vårparten i 2008 vil minstelønn for 
fagarbeidere være den laveste på mer enn ti år, målt i forhold til 
gjennomsnittslønna (overtidsgrunnlaget). Statistikken viser at dette er trend 
for de siste årene. Attpåtil i en høykonjunktur!” 
Også forskningssjef ved Fafo, Jon Erik Dølvik, mener at fokuset på minstelønn i 
tarifforhandlingene vil øke som en konsekvens av allmenngjorte minstelønnsbestemmelser. 
Han mener at innkjøringsfasen, med stor debatt både om tiltakets konsekvenser og lovlighet i 
forhold til EØS-regelverket, kan ha bremset denne utviklingen noe, men at vi i fremtiden vil 
se økt fokus på hevelse av minstelønnssatsene (jf. korrespondanse via e-post 31.03.09). 
Ved hjelp av økonomisk teori kan dette presenteres som en endring i velferdsfunksjonen 
fagforeningens maksimerer (se del 2.4.2).  
Anta for eksempel at en fagforening i et samfunn med sentrale lønnsoppgjør maksimerer 
følgende uttrykk: 
! 
max
w
u(w,L(w),"(w
2
# w
1
# d))  
w er en vektor (w1,w2) der w1 er reallønn som gjelder for ufaglærte arbeidstakere og w2 er 
reallønn for arbeidstakere med fag- eller svennebrev, w2 > w1. Begge grupper er 
fagorganiserte, og høyere lønnsnivå gir fagforeningen større nytteverdi: 
! 
"u
"w
> 0  
L(w) er sysselsettingsnivået som en funksjon av w og reflekterer fagforeningens avveining 
mellom nivået for lønn og for sysselsetting: 
! 
dL(w)
dw
< 0. Nyttenivået avhenger positivt av 
sysselsettingen: 
! 
"u
"L
> 0. 
Fagforeningen kan også vektlegge lønnsforskjeller mellom ufaglærte og faglærte 
arbeidstakere, (w2-w1-d). Fagforeningene antas å foretrekke små lønnsforskjeller, men likevel 
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ikke helt like lønninger for faglærte og ufaglærte9. Ønskede lønnsforskjeller mellom disse to 
gruppene angis ved d > 0. Det antas at 
! 
w
2
" w
1
# d  og 
! 
du
d(w
2
" w
1
" d)
< 0.  
I hvor stor grad slike forskjeller vektlegges angis av 
! 
" # 0,1[ ] .  
Et vedtak om allmenngjøring innebærer at den fremforhandlede minstelønnen gjøres 
gjeldende for alle arbeidstakere innenfor en region, bransje og/eller yrke. For utenlandske 
arbeidstakere vil allmenngjøring i første omgang medføre at tariffavtalens minstelønn 
utbetales (jf. 4.4.2), og i de fleste tilfeller vil dette være minstelønnen for ufaglærte 
arbeidstakere (Alsos og Ødegård, 2008). Allmenngjøring innebærer derfor en betydelig 
utvidelse av virkeområdet til minstebestemmelsene i tariffavtalen, og gir dermed 
fagforeningene et nytt og potensielt svært virkningsfullt instrument for å motvirke større 
lønnsforskjeller og økt lønnskonkurranse som konsekvens av at overgangsordningene 
utløper. Konsekvensen av allmenngjort minstelønn kan altså være en endogenisering av 
avgjørende faktorer for ivaretakelsen av selve forhandlingssystemet, noe som i modellen kan 
representeres ved en økning i parameteret β.  
For å unngå for store lønnsforskjeller mellom arbeidstakere bosatt i Norge og arbeidstakere 
fra EU-8, vil altså fagforeningens strategiske valg knyttet til tariffavtalens 
minstelønnsbestemmelser – og arbeidsgiversidens imøtekommelse av disse – være 
avgjørende for den norske modellens fremtid. 
4.4.4 Hvordan påvirkes tilbudet av arbeidskraft? 
Hvilken effekt allmenngjøring har på tilbudet av arbeidskraft i Norge er et spørsmål som 
ikke vil bli grundig drøftet i denne oppgaven. Det er, som argumentert for i oppgavens del 
2.5.1, grunn til å anta at en høyere arbeidsinntekt for borgere fra EU-8 som følge av 
allmenngjøring vil kunne virke stimulerende på arbeidsvandringen. Samtidig vil et eventuelt 
                                                
9 Eksempelvis var Fellesforbundets krav om minstelønn ved tariffoppgjøret i 2006 at en fagarbeider skulle ha 
utbetalt en garantert minstefortjeneste på 85% av grunnlaget for beregning av overtid (angitt i §2-8 i 
Fellesoverenskomsten for Byggfag), mens arbeidstakere uten fag- eller svennebrev eller bransjeerfaring skulle 
ha utbetalt en garantert minstefortjeneste på 72% av grunnlaget for beregning av overtid. Lønnsforhandlingene 
omfatter inndeling i flere lønnsgrupper, men disse er for enkelhets skyld ikke presentert i modellen. 
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strammere arbeidsmarked som følge av bedriftenes økte lønnskostnader kunne redusere 
arbeidsvandreres forventninger til å faktisk få jobb i Norge. Dette vil i så fall bremse 
arbeidsvandringen. Det er også mulig at et høyere lønnsnivå i udekket sektor vil bidra til at 
flere norske arbeidstakere vil tilby sin arbeidskraft i bransjer som tidligere har vært 
forbundet med for lave lønninger. Det vil si, at den allmenngjorte minstelønnen er høyere 
enn disse arbeidstakernes reservasjonslønn, og at arbeidstilbudet derfor vil øke. 
Det er imidlertid min oppfatning at det er helt andre forhold som vil være avgjørende for det 
totale arbeidstilbudet i Norge i årene fremover. Med en stadig mer integrert verdensøkonomi 
og arbeidsmarked i Europa, vil arbeidsvandringen i stor grad avhenge av de neste årenes 
konjunkturutvikling i EØS-området.  
Etter konkursen til Lehman Brothers høsten 2008 utviklet uroen i finansmarkedet seg til en 
alvorlig internasjonal finanskrise. Dette har medført økonomisk tilbakegang også i Europa. 
Ifølge EU-kommisjonens prognoser vil dette medføre sterke tilbakeslag for økonomien i hele 
EU, og de baltiske landene vil rammes særlig hardt. I NAV-rapport 1-2009 presenterer 
Bakken, Bråthen, Handal og Aarethun utviklingen i arbeidsløshet de siste årene, samt 
prognoser for de neste årene (se Figur 4.2). 
 
Figur 4.2. Utviklingen i arbeidsløsheten i utvalgte EU-land. Faktiske tall for 2003 til 2007. Prognoser fra EU-
kommisjonen fra 2008 til 2010 (publisert 19.01.09). Kilde: Bakken, Bråthen, Handal og Aarethun (2009). 
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NAV-rapporten viser også til resultater fra NAVs bedriftsundersøkelse utført høsten 2008 
der norske bedrifters behov for utenlandsk arbeidskraft forventes å reduseres videre i 2009. 
Blant industribedriftene planlegger 15% å ansette arbeidsinnvandrere det kommende året, 
dette er en reduksjon på 6% sammenlignet med året før. I bygg- og anleggsbransjen har 
andelen gått ned fra 18 til 8%.Videre presenteres tall fra UDI som viser at færre nye 
arbeidsinnvandrere søkte om arbeidstillatelse i januar 2009 enn tidligere år (-960 nye 
tillatelser), mens omtrent like mange søkte om fornyelse av arbeidstillatelsen i januar 2009 
sammenlignet med ett år tidligere. Det vises til tidligere forskning som bekrefter at nye 
arbeidsinnvandrere er mer sårbare for konjunkturutviklingen i Norge, mens for en 
arbeidsinnvandrer som allerede har arbeid i Norge vil det være andre faktorer som fører til at 
vedkommende eventuelt returnerer til hjemlandet. Av stor betydning er det selvsagt om 
arbeidsinnvandreren har opptjent trygderettigheter i Norge eller ikke. Videre er 
konjunkturutviklingen i Norge sammenlignet med andre land, omfanget av offentlige 
velferdsordninger i hjemlandet, nærhet i språk og geografi og tilknytningen til Norge 
gjennom familie, venner og nettverk viktige faktorer. 
Antallet nye arbeidsinnvandrere forventes altså redusert i de kommende årene, mens antallet 
arbeidsinnvandrere som velger å forlate Norge etter å ha jobbet her avhenger av andre 
forhold. 
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5. Konklusjon 
Når overgangsordningene utløper, vil dette innebære klare utfordringer for det norske 
forhandlingssystemet for lønn, og dermed for den såkalte norske modellen. Kombinasjonen 
mellom  
1. Arbeidsgiveres mulighet til, dersom ikke nye tiltak igangsettes, å i store deler av det 
private næringslivet utbetale en hvilken som helst lønn som arbeidstakeren er villig til å 
akseptere, og 
2. Fri bevegelse av arbeidskraft og tjenesteytelse innenfor EØS-området – som inkluderer 
høykostland som Norge og lavkostland som EU-8, 
vil i første omgang medføre en lavere gjennomsnittslønn i udekket sektor. Konsekvensen vil 
være større produksjon, lavere produktpris og en svekkelse av tariffdekket sektors styrke og 
størrelse. Dette vil igjen medføre en svekkelse av det sentrale lønnsforhandlingssystemet, 
som er en kjernebestanddel i måten det norske samfunnet er organisert på. 
Samfunnslivet i Norge er i liten grad forberedt på endringene som venter. Til tross for at 
overgangsordningene har virket i fem år, er det bare innenfor utvalgte bransjer man for alvor 
har satt i gang omfattende tiltak som tar sikte på å motvirke økte lønnsforskjeller og sosial 
dumping som vil oppstå når overgangsordningene utløper 1. mai 2009. 
Overgangen 1. mai 2009 vil sannsynligvis ikke bli like brå som antydet i modellen som er 
benyttet i denne oppgaven. Dette skyldes blant annet at overgangsordningene ikke har 
omfattet utstasjonerte arbeidstakere fra EU-8 (her er det utstasjoneringsdirektivets 
reguleringer som gjelder). Ett forhold som her vil kunne ha stor betydning er de 
nedgangstidene europeisk økonomi er på vei inn i som følge av finanskrisen. De siste årenes 
høykonjunktur har medført stor etterspørsel av arbeidskraft i Norge, som følge av stor 
etterspørsel av varer og tjenester. Dette bildet er nå i ferd med å endres i flere bransjer. 
Finanskrisen kan bidra til å forsterke de økte lønnsforskjellene og endringen i styrkeforhold 
mellom tariffdekket og –udekket sektor. I hvilken grad finanskrisen vil påvirke tilbudet av 
arbeidskraft fra EU-8 til norsk næringsliv, vil avhenge av virkningene for arbeidsløsheten og 
inntektsnivået i Norge relativt til arbeidstakerens hjemland, og relativt til andre land 
arbeidstakeren ellers vil kunne reise til for å arbeide. 
En allmenngjøring av tariffbestemt minstelønn vil kunne motvirke de endringene som følger 
av overgangsordningenes bortfall. Effekten vil avhenge av i hvor stor grad 
 55 
allmenngjøringsbestemmelsene etterleves, noe som igjen vil avhenge av oppfølging fra 
myndigheter, arbeidsgiverorganisasjoner og fagbevegelse. Tiltaket vil også kunne styrke 
dekket sektor ytterligere, gjennom økte insentiver for fagorganisering, og bidra til større 
fokus på økte minstelønnssatser i tariffoppgjør. 
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